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De verplichting om verantwoording af te leggen over de besteding van overheidsgelden, de noodzaak 
om de ter beschikking gestelde middelen zo efficiënt mogelijk in te zetten en de wil om prestaties te 
blijven verbeteren, hebben ervoor gezorgd dat in de publieke sector een schat aan gegevens wordt 
vastgelegd. Zowel over financiële als niet-financiële en kwantitatieve als kwalitatieve aspecten 
worden gegevens verzameld en verwerkt, die als prestatie-informatie aan belanghebbenden wordt 
aangeboden. Ook in het bekostigd hoger beroepsonderwijs is prestatie-informatie gemeengoed 
geworden, enerzijds doordat de maatschappij hierom vraagt, anderzijds door de behoefte om 
interne processen te kunnen monitoren en te verbeteren. De verschijningsvormen van prestatie-
informatie zijn divers, van formele rapportages tot informeel verkregen gegevens. Ook de inhoud 
loopt uiteen van strategische aangelegenheden tot operationele kwesties, is zowel objectief als 
subjectief van aard en betreft zowel personele als materiële onderwerpen. Speciale aandacht gaat in 
het bekostigd hoger beroepsonderwijs uit naar de informatie over de prestatieafspraken die de 
hogescholen met OCW hebben gemaakt. Eén van de afspraken betreft het verbeteren van de 
onderwijskwaliteit, die gemeten wordt door de uitkomsten van de nationale studentenenquête die 
jaarlijks wordt gehouden. 
 
Het doel van dit onderzoek is de kennis over het gebruik van prestatie-informatie door 
leidinggevenden in het bekostigd hoger beroepsonderwijs te vergroten. Hiertoe is de volgende 
probleemstelling geformuleerd: 
 
In hoeverre wordt prestatie-informatie door leidinggevenden in het bekostigd hoger onderwijs 
gebruikt voor personeelsevaluatie en in hoeverre wordt personeelsevaluatie door leidinggevenden in 
het hoger beroepsonderwijs ingezet om de onderwijskwaliteit te verbeteren?  
 
Het onderzoek hiernaar bestaat uit een literatuuronderzoek en een empirisch onderzoek. Met het 
literatuuronderzoek is beoogd om de aanwezige wetenschappelijke kennis over het gebruik van 
prestatie-informatie in de publieke sector en in het bijzonder over het hoger onderwijs in kaart te 
brengen en om over basiskennis te kunnen beschikken om het empirisch onderzoek vorm te kunnen 
geven. Uit het literatuuronderzoek is naar voren gekomen dat managers in de publieke sector 
prestatie-informatie vooral inzetten om organisaties te besturen, verantwoording af te leggen en om 
ervan te leren opdat ze prestaties kunnen verbeteren. Ze hebben daartoe prestatie-informatie nodig 
over de acht aandachtsgebieden die specifiek zijn voor de managementfunctie. Dit zijn controleren, 
budgetteren en motiveren, promoten en vieren en evalueren, leren en verbeteren. Het toepassen 
van prestatie-informatie bij de diverse aandachtsgebieden, moet leiden tot betere prestaties. Het 
verbeteren van prestaties is de ultieme doelstelling van het gebruik van prestatie-informatie, de 
andere doelstellingen dragen hier aan bij. Uit het literatuuronderzoek blijkt ook dat het doel van het 
gebruik van prestatie-informatie over onderwijsprestaties eveneens het verbeteren van prestaties is.  
 
Het empirisch onderzoek is gehouden onder leidinggevenden van docenten op de vijf grote 
bekostigde hogescholen in Noord-Nederland. Hiervoor is gebruik gemaakt van een digitale vragenlijst 
met dertien vragen. Aan het onderzoek hebben 104 leidinggevenden op drie functieniveaus 
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meegedaan, te weten domeindirecteuren, opleidingsmanagers en teamleiders. Het onderzoek heeft 
over het gebruik van prestatie-informatie een aantal verrassende conclusies opgeleverd.  
 
Zo maken leidinggevenden in het bekostigd hoger beroepsonderwijs veelvuldig gebruik van 
prestatie-informatie. De onderwijsevaluaties door studenten en de nationale studentenenquête 
worden het vaakst gebruikt, gevolgd door de wandelgangeninformatie. Leidinggevenden geven de 
voorkeur aan subjectieve en informele vormen van prestatie-informatie boven de formele en 
objectieve instrumenten, zoals het dashboard. Verder zijn de doelstellingen waarvoor prestatie-
informatie wordt ingezet divers, maar het vaakst wordt prestatie-informatie gebruikt voor het 
verbeteren van prestaties in het algemeen, voor evalueren en voor het afleggen van interne 
verantwoording. Personeelsevaluatie is weliswaar een doelstelling waar prestatie-informatie ook 
voor wordt toegepast, maar minder frequent dan voor verbeteren, evalueren en verantwoorden. 
Voorts maken niet alle leidinggevenden gebruik van prestatie-informatie om de onderwijskwaliteit te 
verbeteren, terwijl de nationale studentenenquête voor het nakomen van de prestatieafspraken als 
indicator is aangewezen om de onderwijskwaliteit te meten. Om de onderwijskwaliteit te verbeteren, 
wordt personeelsevaluatie door leidinggevenden wel veelvuldig ingezet.  
Het gebruik van de diverse vormen van prestatie-informatie en de inzet hiervan voor de 
verschillende doelstellingen, varieert per functieniveau. Leidinggevenden op het hoogste niveau 
gebruiken vaker formele vormen van prestatie-informatie dan de leidinggevenden op de lagere 
niveaus. Ook gebruiken ze prestatie-informatie vaker voor verantwoorden en besturen, terwijl de 
leidinggevenden op de lagere niveaus deze vooral voor verbeteren en evalueren toepassen. 
 
De conclusies hebben serieuze implicaties voor de praktijk. Het gebruik van het dashboard valt tegen, 
terwijl het frequente gebruik van de wandelgangeninformatie opmerkelijk en mogelijk minder 
gewenst is. Het lijkt zinvol dat de hogescholen de bruikbaarheid evalueren van de beschikbare 
vormen van prestatie-informatie voor het realiseren van hun doelstellingen. Dat niet alle 
leidinggevenden prestatie-informatie gebruiken om de onderwijskwaliteit te verbeteren, is eveneens 
een punt van aandacht, aangezien de nationale studentenenquête hiervoor expliciet benoemd is bij 
de gemaakte prestatieafspraken. 
 
Met dit onderzoek is een bescheiden bijdrage geleverd aan de wetenschappelijke kennis over het 
gebruik van prestatie-informatie in de publieke sector. Van leidinggevenden in het hoger 
beroepsonderwijs zijn de voorkeuren in kaart gebracht voor de diverse vormen van prestatie-
informatie. Ook zijn de doelstellingen achterhaald waarvoor ze prestatie-informatie inzetten. 
Eveneens is er nu enige kennis over de toepasbaarheid van prestatie-informatie voor het nakomen 
van de prestatieafspraken. Daarnaast heeft het kennis opgeleverd over de mogelijkheden voor en 
van personeelsevaluatie in relatie tot prestatie-meting.  
 
De verkregen inzichten genereren echter ook nieuwe vragen, die met vervolgonderzoek zouden 
kunnen worden beantwoord. Zo zou er bij dezelfde hogescholen vervolgonderzoek gedaan kunnen 
worden naar de verklaringen voor de verkregen resultaten, of naar de bruikbaarheid van de 
beschikbare prestatie-informatie voor de doelstellingen die nagestreefd worden. Ook zou 
vergelijkend onderzoek gehouden kunnen worden onder leidinggevenden van een andere doelgroep, 
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bijvoorbeeld van ondersteunende diensten, van onderzoekers, of van medewerkers die zich 
toeleggen op ondernemen, maar ook onder leidinggevenden op universiteiten of op niet-bekostigde 
hogescholen. Nu bekend is dat leidinggevenden in het hoger beroepsonderwijs prestatie-informatie 
gebruiken voor personeelsevaluatie, lijkt het eveneens interessant de ervaringen van medewerkers 
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Dit onderzoek gaat over het gebruik van prestatie-informatie in het hoger beroepsonderwijs. In dit 
hoofdstuk wordt de aanleiding van het onderzoek beschreven, wordt de onderwerpkeuze toegelicht, 
de probleemstelling geformuleerd en de relevantie van het onderzoek gemotiveerd. 
 
 Aanleiding 1.1
In 2012 hebben de door Onderwijs, Cultuur en Wetenschap (OCW) bekostigde hogescholen 
prestatieafspraken gemaakt met het ministerie van OCW over de onderwijskwaliteit en studiesucces, 
profilering van onderwijs en onderzoek en valorisatie, teneinde het hoger beroepsonderwijs en het 
praktijkgericht onderzoek toekomstbestendig te maken. Met de prestatieafspraken worden de 
volgende resultaten beoogd (Hoofdlijnenakkoord OCW - HBO-raad, 12 december 2011): 
- Onderwijskwaliteit en studiesucces: Het verbeteren van de kwaliteit en het rendement van het 
onderwijs, door differentiatie en intensivering en door het investeren in de kwaliteit van de 
docenten.  
- Profilering onderwijs: Het differentiëren van inhoud en niveau binnen en tussen opleidingen en 
een meer doelmatige organisatie van het onderwijsaanbod. 
- Zwaartepuntvorming: Het versterken van de (infra)structuur van het praktijkgericht onderzoek 
door verdergaande zwaartepuntvorming, voortgezette bundeling, regionale of thematische 
alliantievorming en samenwerking met andere kennisinstellingen en met bedrijven. 
- Valorisatie: Het versterken van de waardecreatie uit kennis, door kennis geschikt of beschikbaar 
te maken voor economische of maatschappelijke doeleinden, door de kennis te vertalen in 
producten, diensten, processen en nieuwe bedrijvigheid. 
 
De afgesproken resultaten moeten voor 2016 behaald zijn. De bekostiging van het onderwijs wordt 
hier deels afhankelijk van gemaakt; vijf procent van de financiering wordt voorwaardelijk toegekend. 
Indien de prestatieafspraken over de onderwijskwaliteit en het studiesucces niet voor 2016 worden 
gehaald, wordt er vanaf 2017 vijf procent gekort op het budget. De afspraken over profilering en 
valorisatie hebben een bestuurlijk karakter. Voor profilering is twee procent van het onderwijsbudget 
beschikbaar, dat op basis van kwalitatieve gronden wordt toegewezen. 
 
In dit onderzoek komen de prestatieafspraken over één van de thema’s aan de orde, namelijk 
onderwijskwaliteit en studiesucces. De prestatieafspraken die de hogescholen hierover hebben 
gemaakt betreffen de prestaties, de kwaliteit en de maatregelen om de prestaties te realiseren. 




Tabel 1. Prestatie-indicatoren in het hoger beroepsonderwijs.  
Thema Afspraken over Indicator 
Studiesucces Prestaties Vermindering studieuitval 
    Verhogen studierendement 
Onderwijskwaliteit Kwaliteit Studentenoordeel uit de nationale 
studentenenquête 
  Maatregelen Docentkwaliteit 
    Onderwijsintensiteit 
    Indirecte kosten 
 
 
De gegevens over de prestaties, de prestatie-informatie, zijn afkomstig uit diverse bronnen. De 
gegevens over studiesucces zijn afkomstig van de Dienst Uitvoering Onderwijs (DUO). Voor de 
onderwijskwaliteit worden de gegevens gebruikt uit de nationale studentenenquête, die jaarlijks 
wordt gehouden. De gegevens over de maatregelen die de hogescholen getroffen hebben om de 
prestaties te realiseren, komen uit de administraties van de hogescholen zelf. De prestatie-informatie 
die uit deze verschillende bronnen is samengesteld, is in eerste instantie bedoeld voor de 
verantwoording aan OCW, de externe verantwoording, maar zou door leidinggevenden ook voor 
andere, interne, doeleinden gebruikt kunnen worden. Naast verantwoorden, zijn besturen en leren 
volgens Van Dooren (2006, p. 39) de belangrijkste doelstellingen van het gebruik van prestatie-
informatie in de publieke sector. Daarnaast zijn er acht doelstellingen die specifiek bedoeld zijn voor 
managementdoeleinden en die inzoomen op een bepaald aandachtsgebied (Behn, 2003), namelijk 
evalueren, controleren, budgetteren, motiveren, promoten, vieren, leren, en verbeteren (Behn, 
2003). Van deze doelstellingen is het verbeteren van de prestaties het ultieme doel, de andere 
doelstellingen dragen daar aan bij.  
 
Er is al enige kennis over de doelstellingen waarvoor prestatie-informatie door leidinggevenden in 
het hoger onderwijs wordt gebruikt, zowel bij hogescholen als bij universiteiten, de sectoren die 
samen het hoger onderwijs vormen. In het hoger beroepsonderwijs is in 2012 bij vier hogescholen 
een verkennend onderzoek gehouden naar de doelstellingen voor het gebruik van prestatie-
informatie door gebruikers en ontwerpers van prestatie-informatie systemen (Kreder, 2013). Hieruit 
is naar voren gekomen dat managers, de gebruikers, prestatie-informatie gebruiken voor vrijwel alle 
aandachtsgebieden, alleen niet voor budgetteren. Het laatste is opmerkelijk, want een deel van de 
bekostiging van het onderwijs is afhankelijk gemaakt van het realiseren van de prestatieafspraken. 
Ofschoon de managers hebben aangegeven dat er bij de hogescholen een prestatieverbetercultuur 
lijkt te ontstaan (Kreder, 2013, p.84), heeft geen van de managers personeelsevaluatie als 
doelstelling voor het gebruik van prestatie-informatie genoemd. In hoeverre prestatie-informatie 
gebruikt wordt voor personeelsevaluatie en of personeelsevaluatie wordt ingezet om prestaties te 
verbeteren, is over het bekostigd hoger beroepsonderwijs niet bekend. Dit in tegenstelling tot het 
gebruik van prestatie-informatie bij universiteiten, waarvan bekend is dat prestatie-informatie steeds 
meer wordt gebruikt om prestaties te beoordelen, terwijl dit voorheen een hulpmiddel was om 
prestaties te verbeteren (Ter Bogt & Scapens, 2012, Teelken, 2012). Vanwege de verwantschap 
tussen het hoger beroepsonderwijs en het wetenschappelijk onderwijs, is de verwachting dat 
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Dit onderzoek naar het gebruik van prestatie-informatie in het bekostigd hoger beroepsonderwijs, 
valt binnen de managementwetenschappen in het deelgebied performance management. Het 
onderzoeksterrein is de publieke sector, in het bijzonder het hoger beroepsonderwijs dat door de 
overheid gefinancierd wordt.  
 
Prestatie-informatie is met de komst van het New Public Management (NPM) in de jaren 80 in de 
publieke sector geïntroduceerd (Aardema, 2005). NPM is een managementfilosofie die erop gericht 
is dat publieke organisaties op een meer bedrijfsmatige manier gaan werken, waarbij het accent ligt 
op effectiviteit en efficiency. Hiervoor zijn diverse beheers- en besturingstechnieken ontwikkeld, 
waaronder planning en control, prestatiemeting en prestatiebeloning. Sindsdien heeft er 
internationaal onderzoek plaatsgevonden naar prestatie-informatie in de publieke sector, waarbij het 
onderzoek naar het gebruik van prestatie-informatie zich vooral gericht heeft op de doelstellingen 
voor het gebruik van prestatie-informatie, de factoren die van invloed zijn op het gebruik van 
prestatie-informatie en het gebruik van prestatie-informatie als managementinstrument (Behn, 
2003, Kroll, 2012, Van de Walle & Van Dooren, 2008). Zo is bijvoorbeeld onderzocht of prestatie-
informatie eigenlijk wel gebruikt wordt en met welk doel (Hatry, 2008, Van de Walle et al., 2008) en 
in hoeverre prestatie-informatie gebruikt wordt voor het nemen van beslissingen (Hatry, 2010, 
Moynihan & Pandey, 2010, Van de Walle et al., 2008). Uit deze onderzoeken blijkt ondermeer dat 
managers prestatie-informatie nauwelijks gebruiken bij het nemen van beslissingen, maar dat ze zich 
hiervoor baseren op informatie die ze opvangen in de communicatie met medewerkers.  
 
De onderzoeken hebben meest plaatsgevonden bij het openbaar bestuur op diverse niveaus in 
diverse landen. Onderzoek naar het gebruik van prestatie-informatie in het hoger onderwijs, is in 
Nederland recent verricht door Ter Bogt et al. (2012), Van den Brink, Fruytier & Thunnissen (2013), 
Decramer, Smolders, Vanderstraeten & Christiaens (2012b), Smeenk, Teelken, Eisinga & Doorewaard, 
(2009) en Teelken (2012). Eén van de uitkomsten is dat er in het gebruik van prestatie-informatie een 
ontwikkeling is van het verbeteren naar het beoordelen van prestaties. Onderzoek bij het hoger 
beroepsonderwijs heeft zich vooralsnog beperkt tot onderzoek naar de door Behn benoemde 
doelstellingen van het gebruik van prestatie-informatie (Kreder, 2013). 
 
Dit onderzoek naar het gebruik van prestatie-informatie bij de bekostigde hogescholen sluit aan op 
de recente onderzoeken binnen het hoger onderwijs en gaat in op een nog niet onderzocht 
gebruiksdoel, namelijk personeelsevaluatie. Personeelsevaluatie is een instrument van 
personeelsmanagement (Decramer et al., 2012b, p. 89). In de literatuur wordt personeelsevaluatie 
niet expliciet als doelstelling voor het gebruik van prestatie-informatie genoemd, maar omdat dit in 
de praktijk wel lijkt voor te komen, is het interessant om te onderzoeken in hoeverre dit gebeurt in 
het hoger beroeps onderwijs en in hoeverre personeelsevaluatie dan bijdraagt aan het verbeteren 




Dit onderzoek naar het gebruik van prestatie-informatie in het bekostigd hoger beroepsonderwijs 
heeft als doel de kennis te vergroten over het gebruik van prestatie-informatie in de publieke sector 
in het algemeen en in het hoger beroepsonderwijs in het bijzonder. Hierbij wordt met name gekeken 
in hoeverre prestatie-informatie gebruikt wordt bij de personeelsevaluatie en hoe 
personeelsevaluatie wordt ingezet om de onderwijskwaliteit te verbeteren. Het onderzoek is 
beschrijvend van aard en bestaat uit een literatuuronderzoek en een empirisch onderzoek onder 
leidinggevenden op vijf bekostigde hogescholen in Noord-Nederland.  
 
1.3.1 Probleemstelling 
De probleemstelling die in dit onderzoek zal worden beantwoord is:  
 
In hoeverre wordt prestatie-informatie door leidinggevenden in het bekostigd hoger onderwijs 
gebruikt voor personeelsevaluatie en in hoeverre wordt personeelsevaluatie door leidinggevenden in 
het hoger beroepsonderwijs ingezet om de onderwijskwaliteit te verbeteren? 
  
Om deze probleemstelling te kunnen beantwoorden, zijn de volgende deelvragen geformuleerd, die 
elk een aspect uit de probleemstelling zullen verduidelijken.  
1. Wat is bekend over het gebruik van prestatie-informatie in de publieke sector en in het hoger 
onderwijs in het bijzonder? 
2. Wat is bekend over personeelsevaluatie in het bekostigd hoger onderwijs? 
3a. Welke vormen van prestatie-informatie gebruiken leidinggevenden in het hoger 
beroepsonderwijs hoofdzakelijk? 
3b. In welke mate betreft dit prestatie-informatie over onderwijsprestaties? 
4a. Voor welke doelstellingen gebruiken leidinggevenden in het hoger beroepsonderwijs 
prestatie-informatie vooral? 
4b. In welke mate betreft dit personeelsevaluatie? 
4c. In welke mate betreft dit verbeteren? 
5. In hoeverre gebruiken leidinggevenden in het bekostigd hoger onderwijs prestatie-informatie 
om de onderwijskwaliteit te verbeteren? 
6a. Welke doelstellingen streven leidinggevenden na met personeelsevaluatie? 
6b. In welke mate betreft dit het verbeteren van de onderwijskwaliteit? 
 
Voor het beantwoorden van de deelvragen 1 en 2 wordt een literatuuronderzoek gedaan. Om de 
vragen 3 tot en met 6 te kunnen beantwoorden, wordt een empirisch onderzoek gehouden onder 
leidinggevenden van vijf bekostigde hogescholen in Noord-Nederland.  
 
 Wetenschappelijke relevantie 1.4
De prestatieafspraken die de hogescholen met OCW gemaakt hebben, verplichten de hogescholen 
ertoe verantwoording af te leggen over de mate waarin de prestatieafspraken zijn behaald. Het 
afleggen van verantwoording is één van de belangrijkste doelstellingen waarvoor prestatie-
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informatie wordt gebruikt (Van Dooren, 2006). Uit recent onderzoek (Kreder, 2013) binnen vier 
hogescholen blijkt dat dit niet de enige doelstelling is waarvoor prestatie-informatie wordt gebruikt. 
Managers gebruiken prestatie-informatie ook voor het besturen van de organisatie en om prestaties 
te kunnen verbeteren. In hoeverre dit individuele prestaties betreft en in hoeverre 
personeelsevaluatie wordt ingezet om de prestaties te verbeteren, is nog niet bekend. Ook in 
hoeverre de prestatieafspraken hierbij een rol spelen, is nog onduidelijk. Onderzoek binnen een 
universiteit heeft aangetoond dat prestatie-informatie over individuele prestaties, zowel gebruikt 
wordt om prestaties te verbeteren, als om individuele prestaties van medewerkers te beoordelen 
(Ter Bogt et al., 2012). Verondersteld wordt dat dit mogelijk ook binnen het bekostigd hoger 
beroepsonderwijs het geval zal zijn. Door hiernaar onderzoek te doen wordt niet alleen de kennis 
over dit specifieke gebruik van prestatie-informatie door leidinggevenden in het hoger beroeps 
onderwijs verkregen, maar wordt tevens de kennis vergroot over het gebruik van prestatie-
informatie in het hoger onderwijs in het algemeen. Door de prestatieafspraken over de 
onderwijskwaliteit in het onderzoek te betrekken, wordt ook kennis verkregen over de bruikbaarheid 
van de prestatie-informatie voor dit doel. Tevens wordt er een basis gelegd voor vervolgonderzoek 
naar bijvoorbeeld de effecten van het gebruik van prestatie-informatie op medewerkersniveau en 
naar de mogelijke invloed van de prestatieafspraken op het gebruik van prestatie-informatie. 
 
 Leeswijzer 1.5
In hoofdstuk 2 worden de bevindingen uit het literatuuronderzoek beschreven en worden de eerste 
twee deelvragen beantwoord. In hoofdstuk 3 wordt de methodologie toegelicht die bij het empirisch 
onderzoek is gebruikt. Op de resultaten van het onderzoek wordt in hoofdstuk 4 ingegaan. De 
conclusies die uit het onderzoek kunnen worden getrokken, worden in hoofdstuk 5 beschreven, 







In het literatuuronderzoek staat het gebruik van prestatie-informatie en personeelsevaluatie door 
managers in het hoger onderwijs centraal. Voordat ingegaan wordt op het gebruik in het hoger 
onderwijs, wordt eerst uiteengezet wat onder prestatie-informatie moet worden verstaan en voor 
welke doelstellingen prestatie-informatie in de publieke sector wordt gebruikt. Aansluitend wordt 
toegelicht wat personeelsevaluatie inhoudt en welke doelstellingen ermee beoogd worden. Hierna 
wordt het gebruik van prestatie-informatie door managers in het hoger onderwijs beschreven, 
waarbij specifiek ingegaan wordt op de toepassing hiervan voor personeelsevaluatie. Het hoofdstuk 
wordt afgesloten met een samenvatting van de bevindingen, waarvoor de deelvragen als leidraad 
dienen.  
 
 Prestatie-informatie  2.1
Wat onder prestatie-informatie moet worden verstaan, wordt veelal beschreven door te verwijzen 
naar de processen die prestaties en informatie opleveren (Van Dooren, 2006, p. 28). Prestaties 
komen pas tot stand als er hiertoe eerst middelen worden ingezet. Dit verloopt via het zogenaamde 
transformatieproces dat in figuur 1 modelmatig is weergegeven.  
 
 
Figuur 1. Transformatieproces naar Van Dooren (2006, p. 28). 
 
 
Aan het eind van het transformatieproces moeten uiteindelijk bepaalde effecten worden bereikt 
(outcomes), waarvoor prestaties moeten worden geleverd in de vorm van producten of resultaten 
(output). Hiertoe moeten activiteiten worden uitgevoerd (throughput), waarvoor inzet van middelen 
en inspanning van mensen nodig is (input). Over de diverse onderdelen in het transformatieproces 
worden gegevens verzameld, die voor meerdere bedrijfsmatige doelstellingen kunnen worden 
gebruikt. Zo kan door het meten van de gegevens over input, throughput, output en outcomes 
afgeleid worden hoe efficiënt, effectief en zuinig er gewerkt is. Het proces van gegevens verzamelen, 
analyseren en beoordelen is de prestatie-meting. Door het rapporteren over deze gegevens wordt er 
betekenis aan gegeven, waardoor er prestatie-informatie ontstaat (Van Dooren, 2006, p. 177). Kroll 
(2012, p. 5) definieert prestatie-informatie als de uitkomst van het proces van prestatie-meting 
waarin gegevens over de inzet van middelen (input), prestaties (output), effecten (outcomes), 
efficiëntie en effectiviteit, systematisch worden verzameld, beoordeeld en gerapporteerd. De 
modelmatige weergave van het transformatieproces wordt ook wel aangeduid als het input-output 
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model (Van Dooren, 2006, p. 28). In het hoger onderwijs wordt dit model ook toegepast voor 
prestatie-meting (Sarrico, Rosa, Teixeira & Cardoso, 2010, p. 43). Als input worden ondermeer de 
inzet van personeel, het gebruik van gebouwen en voorzieningen aangemerkt en als output onder 
andere het aantal verstrekte graden. Het leggen van een directe relatie tussen de gerealiseerde 
output en de input die daarvoor nodig is geweest, is niet in alle gevallen mogelijk, bijvoorbeeld 
wanneer er aan de input zijde gebruik gemaakt is van gedeelde faciliteiten (Sarrico et al., 2010, p. 
43). 
 
2.1.1 Doelstellingen prestatie-informatie  
In de publieke sector wordt prestatie-informatie gegenereerd voor diverse doeleinden en voor 
verschillende belanghebbenden. In dit onderzoek wordt alleen het gebruik van prestatie-informatie 
voor management doeleinden bestudeerd. Behn (2003, p. 588) benoemt acht doelstellingen die 
specifiek bedoeld zijn voor management doeleinden, te weten evalueren, controleren, budgetteren, 
motiveren, promoten, successen vieren, leren en verbeteren. Deze acht doelstellingen representeren 
de acht aandachtsgebieden die Behn onderscheidt binnen de doelstelling managen. Deze 
aandachtsgebieden zijn niet strikt te scheiden en overlappen elkaar deels. Het verschil tussen de 
verschillende aandachtsgebieden wordt bepaald doordat ieder aandachtsgebied specifieke metingen 
behoeft. Het uiteindelijke doel van prestatiemeting is volgens Behn het verbeteren van de prestaties. 
Van Dooren (2006, p.39) stelt dat prestatie-informatie bijdraagt aan het besturen van een 
organisatie, het afleggen van verantwoording en het verbeteren van prestaties, dat hij benoemt als 
leren. De Lancer Julnes (2008, p. 63) onderscheidt intern en extern gebruik van prestatie-informatie, 
afhankelijk van de doelgroep. Intern gebruik van prestatie-informatie is vooral gericht op de 
beheersing van de bedrijfsprocessen. Het inzicht dat ontstaat in de processen kan worden ingezet bij 
het besturen van de organisatie en bij het verbeteren van de prestaties. Verantwoorden wordt als 
extern gebruik beschouwd, omdat hieronder het afleggen van verantwoording aan de stakeholders 
wordt verstaan, over de besteding van de toegekende middelen en de bereikte prestaties. De door 
Behn benoemde doelstellingen dragen alle bij aan besturen, verantwoorden of leren, volgens de 
onderstaande indeling (Van Dooren, 2006, p. 165):  
 
Tabel 2. Doelstellingen prestatie-informatie.  
Doelstellingen prestatie-informatie 
Van Dooren (2006, p. 165) Behn (2003, p. 588) gebruik 
Besturen Controleren intern 
Budgetteren 
Motiveren 
Verantwoorden Promoten extern 
Vieren 







De doelstellingen controleren, budgetteren en motiveren dragen bij aan het besturen van de 
organisatie. Managers gebruiken prestatie-informatie hiervoor, om zich ervan te verzekeren dat 
middelen zo efficiënt en effectief mogelijk worden ingezet om de gestelde doelen te behalen. De 
doelstelling verantwoorden bestaat uit promoten en vieren. Organisaties in de publieke sector zijn 
verplicht om verantwoording af te leggen over de prestaties en de besteding van middelen (Van 
Dooren, 2006, p. 166). Met promoten wordt dan bedoeld het overtuigen van de belanghebbenden 
dat de organisatie goed presteert. De doelstellingen evalueren, leren en verbeteren vallen in de 
categorie leren, waarin de vraag centraal staat wat organisaties anders moeten doen om de 
prestaties te verbeteren. Verbeteren is volgens Van Dooren (2006, p. 167) de ultieme doelstelling 
van prestatie-meting, waarmee hij aansluit bij de opvatting van Behn. De door Van Dooren gekozen 
indeling is niet bindend. Behn geeft zelf aan dat promoten, evalueren, controleren en motiveren 
bijdragen aan verantwoorden (2003, p. 588). 
 
2.1.2 Voor- en nadelen 
Volgens De Bruijn (2002, p. 579) zijn er aan het gebruik van prestatie-informatie zowel voor- als 
nadelen verbonden. Als belangrijkste voordeel noemt hij de transparantie die ontstaat binnen 
organisaties. Doordat over de verschillende onderdelen van het transformatieproces informatie 
beschikbaar is, wordt zichtbaar hoe organisaties functioneren. Deze transparantie brengt andere 
voordelen met zich mee, namelijk de mogelijkheid om er van te leren en de mogelijkheid om 
verantwoording af te kunnen leggen, waaruit positieve of negatieve sancties kunnen volgen, namelijk 
belonen of afrekenen (De Bruijn, 2002, p. 580). Het leren is gericht op het verbeteren van de interne 
bedrijfsvoering, het belonen van prestaties kan een stimulans zijn om meer te presteren. Meerdere 
auteurs benadrukken dat er aan prestatiemeting ook nadelen verbonden zijn, zoals strategisch 
gedrag, interne bureaucratie, het blokkeren van innovaties en ambities, het verhullen van 
daadwerkelijke prestaties, verdwijnen van verantwoordelijkheid voor de sector en budget 
consequenties (Aardema, 2005, p. 13, De Bruijn, 2002, p. 581, Koppenjan, 2012, p. 15). Strategisch 
gedrag uit zich doordat naar de afgesproken resultaten wordt toegewerkt, terwijl aspecten die er toe 
doen, worden verwaarloosd. (Koppenjan, 2012, p. 9, De Lancer Julnes, 2006, p. 229). Interne 
bureaucratie is vooral zichtbaar bij organisaties die goed scoren op prestatie-meting, doordat deze 
organisaties vooral geïnvesteerd hebben in procedurele en organisatorische voorzieningen. Aan 
innoveren komen dergelijke organisaties niet meer toe doordat het productieproces wordt 
geoptimaliseerd, om maar goed te kunnen presteren. Hetzelfde geldt voor het ambitieniveau: er 
moeten meer prestaties worden geleverd, met zo min mogelijk inzet van mensen en middelen. Het 
gevolg van het zo sterk focussen op het meten van kwantiteit, is dat de inhoud, waar het eigenlijk om 
gaat, in de verdrukking komt. Ook het gezamenlijk belang om de kwaliteit van de sector overeind te 
houden, door collegiaal overleg over wat werkt en wat niet, verdwijnt naar de achtergrond doordat 
organisaties gaan concurreren. Verder kan een goede prestatie toch een nadelig effect opleveren, 
want als blijkt dat goede prestaties met minder middelen kunnen worden gerealiseerd, kan dit tot 
een lagere bekostiging leiden. In die zin wordt goed presteren dus bestraft, wat als onrechtvaardig 
kan worden beschouwd. De verklaringen voor het ontstaan van negatieve effecten moeten zowel 
gezocht worden in het gedrag van medewerkers als door het gebruik van prestatiemeting als middel 
om af te rekenen (De Bruijn, 2002, p. 583). Ook De Waal en Geelen (2002, p. 7) wijzen op de nadelen 
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van het gebruik van prestatie-informatie als middel om af te rekenen. Zij benadrukken dat het 
gebruik van prestatie-informatie om af te rekenen, één van de belangrijkste factoren is voor het 
mislukken van prestatiemanagement.  
 
 Personeelsevaluatie  2.2
Eén van de doelstellingen die Behn (2003) onderscheidt voor het gebruik van prestatie-informatie, is 
controleren, waarmee managers zich zekerheid willen verschaffen dat medewerkers doen wat er van 
ze verwacht wordt. Traditioneel gebeurt dit vaak zonder dat managers zich afvragen in hoeverre dit 
bijdraagt tot betere prestaties van medewerkers of van de organisatie (Decramer, Smolders, 
Vanderstraeten, Christiaens & Desmidt, 2012a). Om de individuele prestaties te kunnen verbinden 
met de doelstellingen van de organisatie, kan personeelsevaluatie, als onderdeel van 
personeelsmanagement, ingezet worden (Decramer et al, 2012a, p. 687). Personeelsevaluatie moet 
beschouwd worden als een continu en cyclisch proces van identificeren, meten en ontwikkelen van 
de prestaties van individuele medewerkers en teams en het verbinden van de prestaties met de 
strategische doelstellingen van de organisatie. Decramer, Smolders en Vanderstraeten (2013, p.355) 
onderscheiden in deze zogenaamde personeelsevaluatie-cyclus (PE-cyclus) drie fasen, de planning, 
de voortgang en de evaluatie. In de planningsfase spreken de leidinggevende en medewerker af 
welke resultaten kunnen worden verwacht en op welke wijze de resultaten worden vastgesteld of 
gemeten. De medewerker formuleert doelstellingen die passen binnen de resultaatgebieden en 
neemt deze op in het persoonlijk ontwikkelingsplan (POP), voorzien van de initiatieven die zullen 
worden ontplooid om de benodigde kennis, vaardigheden en gedragscomponenten te ontwikkelen. 
De voortgang hiervan wordt gedurende het afgesproken tijdvak gemonitord. Eventueel kunnen 
doelstellingen worden bijgesteld, of activiteiten worden toegevoegd die bijdragen aan het bereiken 
van de overeengekomen doelstellingen. In de evaluatiefase wordt beoordeeld in hoeverre de 
afgesproken doelstellingen zijn behaald. Op basis van de beoordeling wordt aan de medewerker een 
waardering toegekend. Na de evaluatiefase is de PE-cyclus rond. Aandachtpunten uit de 
evaluatiefase kunnen in een volgend POP worden opgenomen, waarmee een nieuwe PE-cyclus start. 
 
2.2.1 Doelstellingen personeelsevaluatie 
De naam van het instrument, persoonlijk ontwikkelingsplan, geeft aan dat het gericht is op 
ontwikkeling. Beausaert, Segers en Gijselaers (2011, p. 235) noemen de ontwikkeling van de 
medewerker om tot betere prestaties te komen, ook als de essentie van het POP, maar constateren 
dat het ook voor resultaatgerichte doelstellingen wordt ingezet, waar promotie of salarisverhoging 
van af kunnen hangen.  
 
 Prestatiemeting in het hoger onderwijs  2.3
De beheers- en besturingstechnieken die in de publieke sector met de komst van NPM zijn 
overgenomen van de private sector, worden ook in het hoger onderwijs in toenemende mate 
gebruikt (Teelken, 2012, p. 271, Van den Brink et al., 2013, p. 192). De noodzaak hiertoe is versterkt 
door ontwikkelingen als de groei van het aantal studenten en de afname van de bekostiging, wat 
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efficiënte en effectieve inzet van middelen vraagt, de verplichting om verantwoording af te leggen 
over de besteding van de middelen en de druk en motivatie om prestaties te verbeteren (Ter Bogt et 
al., 2012, p. 459, Decramer, et al. 2012b, p. 88, Edgar & Geare, 2013, p. 774). In het hoger onderwijs 
heeft dit niet alleen geleid tot meer management in de vorm van management instrumenten, maar 
ook tot de komst van professionele managers. Het geheel van deze managementtechnieken kan als 
managerialisme worden aangemerkt (Smeenk et al., 2009, p. 591,Teelken, 2012, p. 272).  
 
Met de komst van professionele managers is er een eind gekomen aan het systeem waarbij 
vakgroepen werden geleid door academici op grond van inhoudelijke senioriteit en zijn inhoudelijke 
kwaliteiten vervangen door managementkwaliteiten. Vergeleken met de weinig hiërarchische, niet 
formele, collegiale en op vertrouwen gebaseerde academische wereld, vertegenwoordigen de 
managers vooral de waarden van externe belanghebbenden, gericht op strategie en is er een formele 
en hiërarchische structuur ontstaan (Edgar et al., 2013, p. 776, Van den Brink et al., 2013, p. 192). De 
meest succesvolle universiteiten hebben een combinatie van professionele managers en academici 
(Sarrico, 2010 p. 154). 
De medewerker die op de universiteit onderwijs verzorgt en onderzoek verricht, kan 
gekarakteriseerd worden als een intrinsiek gemotiveerde kenniswerker, die meer gebonden is aan 
het onderzoeksonderwerp, dan aan de organisatie waar hij werkt (Kallio & Kallio, 2012, p. 10, Edgar 
et al., 2013, p. 776). Op de deskundigheid van de medewerkers zijn het onderwijs, het onderzoek en 
andere wetenschappelijke activiteiten van de universiteit gebaseerd. De medewerkers genieten een 
grote mate van vrijheid, de academische vrijheid en autonomie als het gaat om het nemen van 
beslissingen. Tegen deze achtergrond moet het meten van prestaties worden gezien. 
 
2.3.1 Prestaties in het hoger onderwijs  
Op universiteiten worden zowel de onderwijs- als de onderzoeksprestaties gemeten. Van de 
onderwijsprestaties wordt voornamelijk de kwaliteit gemeten en in een enkel geval ook de kwantiteit 
(Ter Bogt et al., 2012, p. 462). Bij het meten van de kwaliteit gaat het zowel om de kwaliteit van de 
cursus, als om de kwaliteit van de docent. Hiervoor wordt gebruik gemaakt van evaluaties die onder 
studenten worden gehouden en van beoordelingen door collega’s (Ter Bogt et al., 2012, p. 469, Kallio 
et al., 2012, Melo, Sarrico & Radnor, 2010, p.246, Teelken, 2011, p. 284). De studentenevaluaties 
worden na afloop van de cursus gehouden. Hiervoor worden vragenlijsten gebruikt, die al dan niet 
digitaal worden aangeboden. In geen van de onderzoeken wordt ingegaan op de aspecten die 
specifiek gemeten worden. In het geval onderwijsprestaties gerelateerd worden aan de kwantiteit, is 
dit gebaseerd op het aantal studenten en op het aantal afgestudeerden. 
 
Van individuele onderzoeksprestaties wordt zowel de kwantiteit als de kwaliteit gemeten. De 
kwantiteit wordt vooral gemeten aan het aantal artikelen dat in bepaalde periode, variërend van één 
tot vier jaar, in wetenschappelijke tijdschriften is gepubliceerd (Ter Bogt et al., 2012, p. 470). 
Daarnaast worden prestaties ook gemeten aan het aantal citaten en aan de hoogte van de 
verworven externe financiering (Melo et al., 2010, p. 242). Het bepalen van de kwaliteit van de 
onderzoeksprestaties gebeurt door collegiale toetsing en wordt gebaseerd op de status van het 
tijdschrift waarin het artikel is opgenomen. Deze status wordt bepaald door de positie die het 
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tijdschrift inneemt op internationale ranglijsten (Ter Bogt et al., 2012, p. 470, Teelken, 2011, p. 279, 
Sousa, de Nijs & Hendriks, 2010, p. 1446). Artikelen die zijn opgenomen in een vooraanstaand, vooral 
Amerikaans, tijdschrift worden zwaarder gewaardeerd dan artikelen die in andere tijdschriften 
worden opgenomen.  
 
2.3.2 Gebruik van prestatie-informatie 
Met de prestatie-informatie die over de individuele onderwijs- en onderzoeksprestaties beschikbaar 
is, wordt door de universiteiten wisselend omgegaan. Melo et al. (2010, p. 248) geven aan dat met 
de gegevens over individuele prestaties weinig wordt gedaan en dat de nadruk vooral op het meten 
ligt. Uit de andere onderzoeken komt naar voren dat prestatie-informatie over individuele prestaties 
wel wordt gebruikt. Zo wordt de prestatie-informatie die uit de studentenevaluaties wordt verkregen 
over onderwijsprestaties, gebruikt om het onderwijsprogramma te verbeteren en om de 
onderwijsprestaties van individuele docenten te beoordelen en te verbeteren. Ondanks de 
subjectiviteit die bij de studentenevaluaties niet uitgesloten is en ook wanneer de respons laag is, 
waaronder een respons van 10 tot 30% wordt verstaan, worden de uitkomsten hiervoor gebruikt. 
Voor medewerkers die slecht scoren op de prestatie-meting hoeft dit niet altijd tot negatieve 
consequenties te leiden. Soms zijn er helemaal geen consequenties aan verbonden en in andere 
gevallen moeten deze medewerkers scholing volgen om hun didactische vaardigheden te verbeteren. 
In het uiterste geval mogen medewerkers het vak niet meer doceren (Ter Bogt et al., 2012, Melo, 
p. 249, Teelken, 2012, p. 285). 
 
Het meten van onderzoeksprestaties is vooral gericht op de carrièreontwikkeling van de individuele 
medewerker. Medewerkers streven er vooral naar om promotie te maken (Ter Bogt et al., 2012). Het 
achterblijven van onderzoeksprestaties kan voor medewerkers uiteenlopende gevolgen hebben, 
variërend van geen tot verstrekkend. Teelken (2012, p. 280) geeft aan dat er bij één van de 
universiteiten die bij haar onderzoek was betrokken, geen consequenties aan slechte 
onderzoeksprestaties verbonden zijn. In andere gevallen leidt het niet realiseren van voldoende 
internationale publicaties tot verlies van onderzoekstijd en het niet krijgen van promotie, wat voor 
de medewerker tot stagnatie in de carrière leidt (Ter Bogt et al., 2012, Melo, 2010, Teelken, 2012, 
p. 280). Wanneer de medewerker minder gelegenheid krijgt voor het doen van onderzoek, komt het 
voor dat hij daarvoor in de plaats meer onderwijs moet verzorgen. Omgekeerd geldt hetzelfde, extra 
publicaties leveren extra onderzoekstijd op en ook door het verwerven van externe gelden, kan extra 
onderzoekstijd verdiend worden (Teelken, 2012, p. 281). In het ergste geval betekent het niet naar 
verwachting presteren het einde van de onderzoekscarrière op de betreffende universiteit. 
Medewerkers met een tijdelijke aanstelling lopen het risico dat hun arbeidscontract wordt beëindigd 
(Teelken, 2012, p. 281). Ook wanneer er aan slechte prestaties formeel geen consequenties 
verbonden zijn, lijkt het erop dat medewerkers zelf concluderen dat dit het einde van hun carrière 
betekent op de universiteit. Vaak vertrekken medewerkers die niet voldoende onderzoeksresultaten 
behalen om promotie te kunnen maken, uit zichzelf naar andere universiteiten. Ook bij goede 
onderzoeksprestaties vertrekken medewerkers naar andere universiteiten, als ze daar eerder 
promotie kunnen maken. Promotie wordt als de beloning voor goed presteren beschouwd. Voor 
medewerkers waarvan zowel de onderzoeks- als onderwijsprestaties niet goed zijn, zijn weinig 
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kansen binnen de universiteit en deze medewerkers worden aangemoedigd om te vertrekken (Ter 
Bogt et al., 2012, p. 479). 
De verschillen in consequenties voor medewerkers kunnen te maken hebben met de reputaties die 
de universiteiten hebben op het gebied van onderzoek (Ter Bogt et al., 2012, p. 473). Bij een 
universiteit die op onderzoeksgebied als gemiddeld wordt beschouwd, verliezen medewerkers 
onderzoekstijd als ze slecht scoren op de prestatie-meting en worden ze extra ingezet in het 
onderwijs, terwijl er voor medewerkers bij een universiteit die qua onderzoek hoog staat 
aangeschreven, geen ontwikkelingsmogelijkheden zijn, als ze niet goed genoeg presteren. Veelal 
hanteren deze universiteiten dermate hoge selectiecriteria voor nieuwe medewerkers, dat ervan 
uitgegaan wordt dat alle nieuwe medewerkers capabel zijn en aan de hoge verwachtingen zullen 
voldoen (Ter Bogt et al., 2012, Teelken, 2012, p. 282). Bij de selectie wordt vooral gekeken naar 
verwachte onderzoeksprestaties, terwijl deze op de gemiddelde universiteit niet helder zijn. Door de 
hoge status weet de universiteit meer carrièregerichte en onderzoeksgedreven academici aan zich te 
binden. Medewerkers die desondanks niet aan het vereiste niveau kunnen voldoen, vinden makkelijk 
een andere baan op een andere universiteit. In landen waar een soortgelijke ranking tussen 
universiteiten ontbreekt, is het voor medewerkers minder eenvoudig om over te stappen. Uit 
gegevens over de mobiliteit van medewerkers en de duur van de dienstverbanden blijkt dat op de 
hoog aangeschreven universiteit de mobiliteit van medewerkers hoger is en dat de dienstverbanden 
korter zijn ten opzichte van de gemiddelde universiteit (Ter Bogt et al., 2012, p. 473).  
 
2.3.3 Effecten van prestatiemeting op medewerkers 
Door prestatiemeting ontstaat transparantie, waardoor medewerkers zich bewust zijn van het belang 
om naar verwachting te presteren (Melo, 2010, p. 250). Het gebruik van prestatie-informatie heeft, 
afhankelijk van de consequenties die er mogelijk aan verbonden zijn, invloed op het welzijn van 
medewerkers en op hun werk. Als positief effect wordt de beloning genoemd, in de vorm van een 
bonus of promotie, die medewerkers met goede prestaties kunnen verdienen (Ter Bogt et al., 2012, 
p. 470). Negatieve effecten van prestatie-meting zijn de druk die medewerkers ervaren om zodanig 
te presteren dat ze aan de verwachtingen kunnen voldoen en de angst en stress die hieruit 
voortkomt. De druk om goed te presteren wordt door medewerkers meer ervaren bij 
onderzoekswerkzaamheden, dan bij onderwijstaken (Teelken, 2012, p.287) en wordt niet alleen 
veroorzaakt door het moeten realiseren van het vereiste aantal publicaties, maar ook door het 
moeten verwerven van zoveel mogelijk subsidie en door de onderlinge competitie die hierbij 
ontstaat (Teelken, 2012, p. 281). Daarnaast voelen medewerkers zich gecontroleerd (Melo et al, 
2010, p. 248) en beschouwen ze prestatie-meting als een beperking in hun vrijheid, omdat ze niet 
kunnen doen wat ze willen, doordat alles wordt gemonitord (p. 249) en ze door iedereen in de gaten 
worden gehouden, zowel intern als extern (p. 250). 
 
Van de prestatie-informatie over onderwijsprestaties die gebaseerd is op studentenevaluaties, wordt 
vooral het openbaar maken van de gegevens als belastend ervaren. Universiteiten publiceren de 
prestatie-informatie over onderwijsprestaties op intranet of internet. Medewerkers die van 
studenten lage beoordelingen hebben gekregen over hun onderwijsprestaties, ervaren dat ze 
hierdoor openbaar te kijk worden gezet, of zelfs worden vernederd (Ter Bogt et al., 2012, p. 475). 
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Teelken (2012, p. 285) benoemt als risico van studentevaluaties ook de subjectieve factoren die een 
rol spelen bij de beoordeling, bijvoorbeeld dat studenten lage beoordelingen geven aan docenten die 
ze niet mogen. Daarom zijn sommige docenten bang voor deze evaluaties (p. 285).  
Goede onderzoeksprestaties zorgen voor status en promotiemogelijkheden. Bij slechte 
onderzoeksprestaties gaat onderzoekstijd verloren en moet er meer onderwijs worden verzorgd. 
Angst om onderzoekstijd te verliezen zet medewerkers onder druk om meer te publiceren(Kallio et 
al., 2012, p. 4). Teelken (2012, p. 281) geeft aan dat medewerkers onderzoekstijd proberen terug te 
verdienen, door in hun vrije tijd aan publicaties te werken. De druk om goed te presteren, wordt 
door medewerkers niet alleen ervaren wanneer het gaat om het eigen belang, maar ook voor de 
status van de universiteit (Teelken, 2012, p. 281). Hoewel dit niet zo is benoemd, lijkt het erop dat 
onderzoekswerkzaamheden hoger gewaardeerd worden dan onderwijstaken en dat het verzorgen 
van onderwijs als strafmaatregel wordt gebruikt, wanneer onderzoeksprestaties onvoldoende zijn.  
Naast de druk op de onderzoeksoutput, hebben medewerkers ook last van het toegenomen 
managerialisme (Ter Bogt et al., 2012). Vakgenoten die veelal op basis van senioriteit de leiding 
hadden, zijn vervangen door managers, die verder van de inhoud afstaan. Wetenschappers zijn niet 
alleen meer professioneel inhoudelijk verantwoordelijk, maar zijn daarnaast in toenemende mate 
verantwoording schuldig aan managers (Melo, 2010, p. 238). Terwijl voorheen prestaties binnen de 
vakgroepen zelf werden geëvalueerd en ontwikkeling het doel was, worden vorm en inhoud van 
prestatiemeting nu door managers bepaald en worden de uitkomsten gebruikt voor beoordeling. 
Medewerkers hebben moeite te accepteren dat de beoordeling buiten de vakgroep om bepaald 
wordt door mensen die verder van de inhoud afstaan en ervaren dit als bedreigend, wat stress 
veroorzaakt en het plezier in werk vermindert (Ter Bogt et al., 2012). Uit eerder onderzoek van 
Smeenk et. al (2009, p. 602) is overigens wel naar voren gekomen dat managerialisme een, 
bescheiden, positief effect heeft op de kwaliteit van prestaties.  
Kallio et al. (2012, p. 10) betrekken bij hun analyse van de invloed van prestatiemeting ook de 
karakterisering van de medewerker op de universiteit. Ze geven aan dat prestatiemeting waarbij 
kwantitatieve maatstaven worden gehanteerd, conflicteert met het creatieve, arbeidsintensieve 
wetenschappelijke werk, dat door de medewerkers zelf als kwalitatief wordt beschouwd. Bij 
intrinsiek gemotiveerde personen, heeft het uitoefenen van druk of het voorhouden van beloningen, 
een negatief effect op de motivatie en de creativiteit (p. 10). Door vooral het meten van kwantiteit 
heeft prestatie-meting een negatief effect op de motivatie van medewerkers. Zij constateren dat het 
meten van kwaliteit daarentegen ook een positief effect heeft op de werk motivatie. 
 
2.3.4 Invloed op het werk 
Naast de effecten die prestatie-meting heeft op de medewerkers, heeft prestatie-meting ook invloed 
op het werk, vooral op onderzoekswerkzaamheden. In meerdere onderzoeken zijn gedragingen 
geconstateerd die verstrekkende gevolgen kunnen hebben voor de wetenschap. Om aan de 
kwantitatieve criteria te kunnen voldoen, blijken medewerkers tal van mogelijkheden aan te grijpen 
om zoveel mogelijk te produceren, waarbij de inhoud op de tweede plaats komt (Kallio et al., 2012, 
p. 12). Ter Bogt et al. (2012) signaleren dat er minder tijd besteed wordt aan het bedenken en 
bespreken van plannen en activiteiten en dat er hierdoor minder risicovolle activiteiten worden 
ondernomen, vooral als er niet op korte termijn resultaten kunnen worden bereikt. Ook voor het 
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verzamelen van data, empirische analyse, onderwijs en zelfontwikkeling (Kallio et al., 2012, p. 10) is 
minder tijd beschikbaar. Daarnaast blijven er activiteiten achterwege, omdat ze niet gemeten 
worden, zoals bijdragen aan Nederlandstalige vaktijdschriften en maatschappelijke activiteiten. Ook 
wordt er strategisch gedrag vertoond als het gaat om onderzoeksprestaties. Onderzoekers spelen op 
safe, door makkelijke publicaties te produceren, die weinig toevoegen aan de onderzoeksliteratuur. 
Daarbij worden onderzoeksprestaties gemanipuleerd, door te claimen dat artikelen gezamenlijk zijn 
geschreven, of worden onderzoeksresultaten over twee publicaties verdeeld of aan verschillende 
tijdschriften aangeboden die verschillende doelgroepen hebben (Kallio et al., 2012, p. 2). Hierbij 
spelen de ranglijsten een rol en wordt er bij het onderzoeksonderwerp ook rekening gehouden met 
wat de uitgevers, recensenten en subsidieverstrekkers belangrijk vinden (Ter Bogt et al., 2012, 
Teelken, 2012, p. 283). Om bepaalde subsidies te krijgen, moet het onderwerp aansluiten bij de 
subsidiegever. Goede onderzoekers die geen mogelijkheden hebben om hun onderzoek gepubliceerd 
te krijgen, zijn hiervan de dupe (Kallio et al., 2012, p. 11). Het schijnbaar hard werken leidt dus tot 
meer productie, maar van mindere kwaliteit (Kallio et al., 2012, p. 11). Het vertonen van strategisch 
gedrag is bij onderwijstaken moeilijker toe te passen (Ter Bogt et al., 2012, p. 478). Het lijkt erop dat 
medewerkers ervoor zorgen dat hun onderwijsprestaties voldoende zijn en dat ze zich verder 
focussen op onderzoek (p. 477). 
 
2.3.5 Personeelsevaluatie 
Een jaarlijks personeelsevaluatie (PE) gesprek tussen de leidinggevende en de medewerker is niet op 
alle universiteiten gebruikelijk. Ter Bogt et al. (2012, p. 470) constateren dat hier verschillend mee 
om gegaan wordt. Op de ene universiteit vindt jaarlijks een PE-gesprek plaats, waarin, gestructureerd 
volgens een vast format, de activiteiten, prestaties en plannen besproken worden en eventueel ook 
de problemen die het functioneren van de medewerker belemmeren (Ter Bogt et al., 2012, p. 470). 
Het PE-gesprek is dus gericht op ontwikkeling. Hoewel dit niet het doel van het gesprek is, kan er 
toch een bonus of salarisverhoging uit volgen. De uitkomsten kunnen van invloed zijn op de carrière 
van de medewerker, alleen is onduidelijk hoe. Ook de rol van prestatie evaluatie is niet duidelijk, 
mensen zijn er onzeker over. Op de andere universiteit zijn dergelijke PE-gesprekken vervangen door 
jaarlijkse promotiegesprekken. De PE-gesprekken hadden niet veel impact, waren informeel en 
werden vooral gebruikt om met de medewerker te bespreken wat hij moest doen om promotie te 
krijgen. Medewerkers op deze universiteit zijn vooral bezig met carrièreontwikkeling. Hier is de 
prestatiemeting ook op gericht, net als het promotiegesprek, dat toekomstgericht is. De criteria voor 
promotie zijn nog subjectief, hoewel er gepoogd wordt dit te objectiveren. Onderwijsprestaties 
moeten voldoende zijn, maar voor promotie is excellentie in onderzoek doorslaggevend. Ook Teelken 
(2012, p. 286) maakt melding van jaarlijkse evaluatiegesprekken, waarin in ieder geval de uitkomsten 
van de prestatiemeting worden besproken, wat van invloed kan zijn op promotie of 
contractverlenging. Op de universiteit waar Melo (2010, p. 246) onderzoek heeft verricht, wordt 
alleen met professoren jaarlijks een functioneringsgesprek gehouden. De bedoeling is dit uit te 
breiden naar al het academische personeel.  
Over het gebruik van personeelsevaluatie in het hoger onderwijs is uit onderzoek van Decramer et al. 
(2012a, p. 698, 2013, p. 365) naar voren gekomen, dat personeelsevaluatie wordt ingezet binnen 
Belgische universiteiten, maar dat er geen verbinding is met de strategische doelstellingen (2012a, 
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p. 700). Wel kan er zowel in België als in Nederland, een verband worden gelegd tussen de 
afgenomen bekostiging als gevolg van de financiële crisis en de toename van het gebruik van 
personeelsevaluatie. Als gevolg van de afgenomen budgetten, neemt het belang van effectiviteit en 
efficiëntie toe. Het meer managen van medewerkers wordt gezien als een mogelijkheid hiervoor. 
(Decramer et al., 2012b, p. 89). 
 
 Samenvatting bevindingen 2.4
Op basis van het literatuuronderzoek, kunnen op de deelvragen de volgende antwoorden worden 
geformuleerd: 
 
Wat is bekend over het gebruik van prestatie-informatie in de publieke sector en in het hoger 
onderwijs in het bijzonder? 
Prestatie-informatie wordt in de publieke sector gebruikt om een organisatie te kunnen besturen, 
om verantwoording af te leggen aan belanghebbenden en om er van te leren, opdat prestaties 
verbeterd kunnen worden (Van Dooren, 2006, p. 165). Binnen deze drie doelstellingen zijn er acht 
aandachtsgebieden (Behn, 2003,) die specifiek zijn voor het managen. Dit zijn: evalueren, 
controleren, budgetteren, motiveren, promoten, successen vieren, leren en verbeteren. Controleren, 
budgetteren en motiveren dragen bij aan het besturen van de organisatie, promoten en vieren aan 
verantwoorden en evalueren, leren en verbeteren dragen bij aan leren. De doelstellingen leren en 
besturen worden intern gebruikt, terwijl de doelstelling verantwoorden extern wordt gebruikt. Zowel 
Behn (2003) als Van Dooren (2006) geven aan dat het verbeteren van prestaties het uiteindelijke 
doel is van het gebruik van prestatie-informatie. Van het gebruik van prestatie-informatie in het 
hoger beroepsonderwijs, is bekend dat managers prestatie-informatie gebruiken voor vrijwel alle 
aandachtsgebieden binnen het besturen van de organisatie, het afleggen van verantwoording en het 
verbeteren van prestaties, met uitzondering van het aandachtsgebied budgetteren (Kreder, 2013). 
Op basis van de onderzoeken die op universiteiten hebben plaatsgevonden, kan gesteld worden dat 
er bij personeelsevaluatie een verschuiving zichtbaar van het gebruik van prestatie-informatie om 
prestaties te verbeteren, naar het gebruik van prestatie-informatie als verantwoordingsmiddel (Ter 
Bogt et al., 2012). Van prestaties van medewerkers worden zowel kwalitatieve als kwantitatieve 
aspecten gemeten. Prestatie-informatie over de kwaliteit van onderwijsprestaties, wordt gebruikt 
om de prestaties te verbeteren, terwijl prestatie-informatie over onderzoeksprestaties vooral wordt 
ingezet om individuele prestaties te beoordelen. Uit de onderzoeken kan niet opgemaakt worden of 
er mogelijkheden worden geboden om de onderzoeksprestaties te verbeteren. Het gebruik van 
prestatie-informatie over individuele prestaties, wordt dus gebruikt voor verbeteren en interne 
verantwoording.  
 
Wat is bekend over personeelsevaluatie in het bekostigde hoger onderwijs? 
Uit de onderzoeken waarin prestatie-informatie centraal staat, kan opgemaakt worden dat een 
jaarlijks evaluatiegesprek binnen het hoger onderwijs gebruikelijk is, waarin de ontwikkeling van 
medewerkers wordt besproken, het functioneren van medewerkers wordt beoordeeld, of dat 
uitsluitend in het teken staat van promotie. De rol die prestatie-informatie over individuele 
prestaties hierin speelt, is voor de betreffende medewerkers niet altijd duidelijk. Dat prestatie-
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informatie wel degelijk in het evaluatiegesprek wordt betrokken, blijkt uit de bevindingen van 
Teelken (2012), die aangeeft dat de uitkomsten voor beoordeling worden gebruikt en dat hieraan 
consequenties verbonden kunnen zijn. Van de prestatie-informatie over onderwijsprestaties wordt 
expliciet aangegeven dat dit wordt ingezet om prestaties te verbeteren. Medewerkers die volgens de 
prestatie-informatie onvoldoende presteren, krijgen de mogelijkheid om hun didactische 
vaardigheden te verbeteren, door hiervoor gerichte scholing te volgen. In hoeverre prestatie-
informatie over onderzoeksprestaties ingezet wordt om prestaties te verbeteren, is niet duidelijk. 
Wel blijkt dat prestatie-informatie hierover gebruikt wordt om het functioneren van medewerkers te 
beoordelen en dat medewerkers op basis hiervan beloond of afgerekend worden. Het belonen van 
een medewerker betekent een salarisverhoging of promotie en afrekenen betekent in alle gevallen 
het einde van de carrière op de betreffende universiteit. Uit geen van de onderzoeken kan 
opgemaakt worden in hoeverre de jaarlijkse PE-cyclus wordt gevolgd en of er gebruik gemaakt wordt 
van persoonlijke ontwikkelingsplannen.  
Decramer et al (2012a, p. 698) geeft aan dat personeelsevaluatie binnen Belgische universiteiten 
wordt ingezet, maar dat er geen verbinding is met de strategische doelstellingen (p. 700). Zij 
constateert zowel in België als in Nederland een toename van het gebruik van personeelsevaluatie 
en legt hierbij een verband met de afgenomen bekostiging als gevolg van de financiële crisis en de 
toename van het gebruik van personeelsevaluatie. Als gevolg van de afgenomen budgetten, neemt 
het belang van effectiviteit en efficiëntie toe. Het meer managen van medewerkers wordt gezien als 
een mogelijkheid hiervoor.  
 
 Implicaties voor het empirisch onderzoek 2.5
In het empirisch onderzoek dat onder leidinggevenden van docenten in het hoger beroepsonderwijs 
wordt gehouden, wordt nagegaan in hoeverre prestatie-informatie wordt gebruikt voor 
personeelsevaluatie en in hoeverre personeelsevaluatie wordt ingezet om de onderwijskwaliteit te 
verbeteren. Op grond van het literatuuronderzoek is de verwachting dat leidinggevenden in het 
hoger beroepsonderwijs, prestatie-informatie tenminste zullen gebruiken om prestaties te kunnen 
verbeteren en om prestaties van medewerkers te beoordelen. Aangenomen wordt dat in ieder geval 
van studentenevaluaties gebruikt gemaakt wordt. Dit onderzoek reikt echter verder dan alleen het 
gebruik van studentenevaluaties. Verwacht mag worden dat leidinggevenden ook andere vormen 
van prestatie-informatie gebruiken, omdat Behn (2003) stelt dat voor de verschillende 
aandachtgebieden binnen de functie van leidinggevenden, specifieke metingen nodig zijn. Daarom 
wordt van de diverse vormen van prestatie-informatie die in het hoger beroepsonderwijs 
voorkomen, de intensiteit van het gebruik onderzocht. Over personeelsevaluatie is de verwachting 
dat dit conform de uitkomsten van het literatuuronderzoek ingezet wordt om prestaties te 
verbeteren, te beoordelen en voor waarderen. Ten aanzien van het laatste aspect, moet vermeld 
worden dat het maken van promotie op hogescholen geen issue is, zoals op universiteiten. Het 
voldoende beoordelen van prestaties heeft wel salarisconsequenties, om die reden is het waarderen 
van medewerkers als verwachte uitkomst benoemd. Dit onderzoek beperkt zich echter niet tot deze 
doelstellingen. Er wordt tevens nagegaan voor welke andere doelstellingen personeelsevaluatie 
wordt ingezet, waaronder doelstellingen die het medewerkersniveau overstijgen, zoals het 
verbeteren van de onderwijskwaliteit.  
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In de voor het literatuuronderzoek bestudeerde artikelen, is veelal ingegaan op de impact van 
prestatie-meting op medewerkers en zijn de gegevens onder medewerkers verzameld. Omdat over 
de doelstellingen van het gebruik van prestatie-informatie in het hoger beroepsonderwijs nauwelijks 
kennis aanwezig is, wordt in het empirisch onderzoek eerst nagegaan of en in welke mate 





In dit hoofdstuk wordt beschreven op welke wijze het empirisch onderzoek heeft plaatsgevonden. 
Eerst wordt toegelicht welke onderzoeksmethode is gehanteerd en waarop deze keuze is gebaseerd. 
Dan wordt beschreven hoe de variabelen zijn geoperationaliseerd. Vervolgens wordt aangegeven 
hoe de dataverzameling heeft plaatsgevonden en hoe omgegaan is met de methodologische 
moeilijkheden die zich hierbij voordeden. Daarna wordt beschreven hoe de verzamelde data zijn 
verwerkt. Tenslotte wordt ingegaan op de validiteit en betrouwbaarheid van het onderzoek. 
 
 Onderzoeksmethode 3.1
Met dit onderzoek naar het gebruik van prestatie-informatie door leidinggevenden in het hoger 
beroepsonderwijs, wordt beoogd de kennis over het gebruik van prestatie-informatie binnen het 
hoger beroepsonderwijs te vergroten, specifiek over het gebruik van prestatie-informatie over 
onderwijsprestaties en de inzet van personeelsevaluatie. Het onderzoek is theoriegericht, waarmee 
bedoeld wordt dat het onderzoek gericht is op het oplossen van een hiaat of probleem in de 
theorievorming op een bepaald vakgebied (Verschuren en Doorewaard, 2007, p. 42).  
 
Het empirisch onderzoek richt zich op de volgende vier deelvragen: 
- Welke vormen van prestatie-informatie gebruiken leidinggevenden in het hoger 
beroepsonderwijs hoofdzakelijk en in welke mate betreft dit prestatie-informatie over 
onderwijsprestaties? 
- Voor welke doelstellingen gebruiken leidinggevenden in het hoger beroepsonderwijs prestatie-
informatie vooral en in welke mate betreft dit personeelsevaluatie en verbeteren? 
- In hoeverre gebruiken leidinggevenden in het bekostigd hoger onderwijs prestatie-informatie om 
de onderwijskwaliteit te verbeteren? 
- Welke doelstellingen streven leidinggevenden na met personeelsevaluatie en in welke mate 
betreft dit het verbeteren van de onderwijskwaliteit? 
 
Deze vragen, waarmee onderzocht wordt in welke mate iets voorkomt, kunnen getypeerd worden 
als frequentieonderzoeksvragen (Baarda et al., 2012, p. 53). Een onderzoek dat ingaat op de mate 
waarin iets voorkomt wordt aangeduid als een beschrijvend onderzoek (Baarda et al., 2012, p. 62). 
Een geschikte methode om een frequentieonderzoeksvraag te kunnen beantwoorden is volgens 
Baarda et al. (2012, p. 66) een survey. Een survey is een onderzoeksvorm waarbij een relatief groot 
aantal personen wordt betrokken, die met behulp van een vragenlijst worden ondervraagd. Van der 
Zee (2004, p. 215) hanteert een minimum aantal van 30 personen. Een minimum aantal 
respondenten is noodzakelijk om uitspraken te kunnen doen over de totale populatie. Het is 
gebruikelijk om met een survey een groot aantal kenmerken te onderzoeken. In dit onderzoek is de 
keuze voor een survey vooral ingegeven door het aantal respondenten dat bij het onderzoek is 
betrokken en is het aantal kenmerken echter beperkt. Omdat met een survey veel kwantitatieve 
gegevens worden verzameld, is voor de analyse en interpretatie van de data gebruik gemaakt van 




 Operationaliseren deelvragen 3.2
Om de, van de probleemstelling afgeleide deelvragen te kunnen beantwoorden, is per deelvraag 
eerst aangegeven wat de essentie van de vraag is en met wat voor soort variabele deze gemeten 
moet worden. Daarna zijn per deelvraag de inhoudelijke aspecten benoemd, die worden gemeten en 
vervolgens zijn op basis hiervan de onderzoeksvragen geformuleerd. 
 
Dillman (in Saunders, Lewis & Thornhill, 2004, p. 299) onderscheidt drie soorten variabelen om 
onderzoeksvragen te meten, namelijk variabelen die meningen, gedragingen of kenmerken meten. 
Het soort variabele is van invloed op de formulering van de vragen. Met vragen over meningen wordt 
nagegaan hoe respondenten ergens over denken, terwijl vragen over gedragingen meten wat 
respondenten doen, of gedaan hebben. Met vragen over kenmerken, worden de kenmerken van de 
respondenten achterhaald. Hiermee kunnen verschillen in meningen en gedragingen tussen 
respondenten in kaart worden gebracht. In tabel 3 is per deelvraag aangegeven wat de essentie van 
de vraag is en met welk soort variabele dit is onderzocht.  
 
Tabel 3. Bepalen soort variabele per deelvraag. 
Deelvraag Essentie Variabele 
Welke vormen van prestatie-informatie gebruiken 
leidinggevenden in het hoger beroepsonderwijs 
hoofdzakelijk en in welke mate betreft dit prestatie-
informatie over onderwijsprestaties? 
Mate van gebruik van 
specifieke vorm van prestatie-
informatie.  
Gebruik is: doen.  
Doen is: gedrag.  
Voor welke doelstellingen gebruiken leidinggevenden in 
het hoger beroepsonderwijs prestatie-informatie vooral 
en in welke mate betreft dit personeelsevaluatie en 
verbeteren? 
Mate van gebruik van 
prestatie-informatie voor 
specifieke doelstellingen. 
Gebruik is: doen. 
Doen is: gedrag.  
In hoeverre gebruiken leidinggevenden in het bekostigd 
hoger onderwijs prestatie-informatie om de 
onderwijskwaliteit te verbeteren? 
Mate van gebruik van 
prestatie-informatie voor 
specifieke doelstelling. 
Gebruik is: doen. 
Doen is: gedrag.  
Welke doelstellingen streven leidinggevenden na met 
personeelsevaluatie en in welke mate betreft dit het 
verbeteren van de onderwijskwaliteit? 
Mate van gebruik van 
specifieke context voor 
specifieke doelstelling. 
Gebruik is: doen. 
Doen is: gedrag.  
 
 
Uit de tabel kan opgemaakt worden dat in het onderzoek gedragsvariabelen zijn gemeten. Eerst is er, 
inleidend, gevraagd naar de mate van het gebruik van diverse vormen van prestatie-informatie, 
vervolgens, naar de mate van het gebruik van prestatie-informatie voor diverse doelstellingen en als 
laatste naar de doelstellingen van de inzet van personeelsevaluatie. Bij alle vragen is de 
gebruiksfrequentie van één specifieke antwoordmogelijkheid vergeleken met de gebruiksfrequentie 
van de overige antwoordmogelijkheden. De specifieke antwoordmogelijkheden zijn overeenkomstig 
de probleemstelling: de onderwijsprestaties, de onderwijskwaliteit en de personeelsevaluatie (PE). In 
de laatste deelvraag is de relatie gelegd tussen twee specifieke antwoordmogelijkheden, door na te 
gaan of en in welke mate leidinggevenden de PE-cyclus verbinden met specifieke doelstellingen voor 
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het gebruik van prestatie-informatie. Op basis van de deelvragen zijn de volgende onderzoeksvragen 
geformuleerd:  
Vraag over de mate van gebruik van specifieke vorm van prestatie-informatie: 
- Hoe vaak gebruikt u de volgende vormen van prestatie-informatie? 
 
Vragen over de mate van gebruik van prestatie-informatie voor specifieke doelstellingen: 
- Hoe vaak gebruikt u prestatie-informatie voor de volgende doelstellingen? 
- Maakt u gebruik van prestatie-informatie om de onderwijskwaliteit te kunnen verbeteren? 
- Hoe vaak gebruikt u de volgende vormen van prestatie-informatie om de onderwijskwaliteit te 
kunnen verbeteren? 
 
Vragen over de mate van gebruik van specifieke context voor specifieke doelstelling: 
- Hoe vaak bespreekt u de prestatie-informatie met de volgende personen? 
- Welke doelen streeft u na met de PE-gesprekken die u voert met uw medewerkers? 
- Welke onderwerpen bespreekt u met de individuele medewerker in het PE- gesprek? 
 
In de antwoordmogelijkheden op de vraag over de vormen van prestatie-informatie zijn rapportages 
opgenomen die op hogescholen worden gebruikt. De geformuleerde antwoordmogelijkheden op de 
vragen over de doelstellingen zijn gebaseerd op Behn (2003, p. 588) en Van Dooren (2006, p. 207), 
hieraan is monitoren van prestatieafspraken en personeelsevaluatie toegevoegd, opdat de 
alternatieven aansluiten bij de onderzoeksvraag. Voor de gegeven antwoordmogelijkheden op de 
vragen over personeels-evaluatie is gebruik gemaakt van de onderzoeken van Beausaert et al. (2011) 
en Edgar et al. (2013).  
 
Naast de gedragsvariabelen, zijn in de vragenlijst ook kenmerkvariabelen opgenomen. Dit zijn: de 
hogeschool, het functieniveau, de span of control, het aantal jaren leidinggevende ervaring, het 
geslacht en de leeftijd. Deze variabelen zijn ondergeschikt aan de gedragsvariabelen en worden 
uitsluitend gebruikt om de respondenten te kunnen karakteriseren en om indien nodig de 
onderzoeksresultaten dieper te kunnen analyseren. De antwoordmogelijkheden voor de variabelen 
hogeschool, functieniveau en geslacht zijn voorgecodeerd, de andere vragen zijn vrij in te vullen. De 
volledige vragenlijst met de voorgecodeerde antwoordmogelijkheden is opgenomen in bijlage A.  
 
 Dataverzameling 3.3
In deze paragraaf wordt de keuze voor het meetinstrument toegelicht en wordt beschreven hoe is 
omgegaan met de methodologische kwesties die hiermee samenhangen. 
 
3.3.1 Meetinstrument 
De gegevens voor het onderzoek zijn verzameld met schriftelijke vragenlijsten die digitaal 
beschikbaar zijn gesteld via Netquestionaires. Het verzamelen van gegevens met vragenlijsten is een 
vorm van gestructureerd interviewen, wat een passende methode is voor kwantitatief onderzoek 
waarbij er gevraagd wordt naar gevoelens, kennis, houdingen of meningen (Baarda et al., 2012, 
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p. 136). Dit in tegenstelling tot de ongestructureerde dataverzameling, die gebruikt wordt bij 
complexe onderwerpen waarover nog weinig kennis is. Het voordeel van de gestructureerde 
dataverzameling ten opzichte van de ongestructureerde dataverzameling is volgens Baarda et al. 
(2012, p. 141) dat de resultaten preciezer zijn en minder afhankelijk zijn van toeval.  
De keuze voor het gebruik van vragenlijsten is eveneens ingegeven door de voordelen die hier, zowel 
voor de respondenten als de onderzoeker, aan verbonden zijn. Voordelen voor de respondenten zijn 
dat de vragenlijst anoniem kan worden ingevuld en dat de belasting gering is. Zo is het moment van 
invullen zelf te bepalen en is het invullen en verzenden van de vragenlijst eenvoudig. Voordelen voor 
de onderzoeker zijn de mogelijkheid om veel respondenten bij het onderzoek te kunnen betrekken 
en de snelheid waarmee het onderzoek kan worden uitgevoerd en de data kunnen worden verwerkt. 
(Baarda et al., 2012, p. 194). Vergeleken met mondelinge interviews is het een snelle, goedkope, 
manier om veel data te verzamelen. De nadelen die het gebruik van schriftelijke vragenlijsten met 
zich mee brengt, betreffen de vraagstelling en de respondenten. De vragen moeten vooraf exact 
geformuleerd worden met goede geprecodeerde antwoordcategorieën, waardoor de diepgang 
beperkt is. Wat de respondenten betreft, is er het risico van een lage respons en is er geen controle 
mogelijk op wie de vragenlijst invult. De benaderde respondent zou de vragenlijst door iemand 
anders in kunnen laten vullen, hetgeen de betrouwbaarheid niet ten goede komt.  
 
3.3.2 Non-respons 
Het grootste risico van het gebruik van vragenlijsten is dat het onderzoek afhankelijk is van de 
medewerking en de eerlijkheid van de respondenten (Baarda et al., 2012, p. 137). Factoren die van 
invloed zijn op de respons bij vragenlijsten zijn de bereikbaarheid van de respondenten en de 
bereidheid van de respondenten om deel te nemen. Door non-respons bestaat het gevaar dat selecte 
groepen aan het onderzoek meedoen, waardoor de uitkomsten geen representatief beeld geven van 
de populatie.  
Dit onderzoek heeft plaatsgevonden onder een specifieke doelgroep, de leidinggevenden in het 
bekostigd hoger onderwijs. Doordat de onderzoeker op een van de deelnemende hogescholen 
werkzaam is, waren de gegevens over de doelgroep op deze hogeschool toegankelijk. Om beoogde 
deelnemers op andere hogescholen te kunnen bereiken, is er vanwege de bestaande contacten met 
de hogescholen in Noord-Nederland, voor gekozen om vier andere hogescholen in Noord-Nederland 
bij het onderzoek te betrekken. De contactpersonen mochten om privacy redenen geen namen en e-
mailadressen verstrekken, maar drie van de vier contactpersonen hebben aangeboden de 
vragenlijsten voor de onderzoeker naar de leidinggevenden in het onderwijs te versturen, hetgeen 
ook is gebeurd. De contactgegevens van de leidinggevenden van de vierde hogeschool zijn via de 
website van de hogeschool achterhaald, voor zover ze hierop beschikbaar waren. Alleen van deze 
hogeschool zijn niet alle leidinggevenden bereikt, verder zijn alle respondenten uit de specifieke 
doelgroep via e-mail bereikt. In hoeverre de deelnemers niet in staat waren om deel te nemen aan 
het onderzoek, door ziekte of anderszins, is niet bekend, maar verondersteld wordt dat dit vanwege 
de alomtegenwoordigheid van internet geen factor van betekenis is geweest voor dit onderzoek. De 
bereikbaarheid van de respondenten is in dit onderzoek geen knelpunt geweest.  
Factoren die van invloed op de bereidheid van de respondenten om wél deel te nemen, zijn naast de 
sociale druk en de introductie, de vorm en de inhoud van de vragenlijst zelf (Baarda et al., 2012, 
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p. 123). Om het risico van non respons door weigering zoveel mogelijk te beperken, zijn maatregelen 
genomen die rekening houden met deze factoren. Zo is in de uitnodiging de onderzoeker 
geïntroduceerd, is het onderwerp en het doel aangegeven, is de gevraagde tijdsinspanning vermeld 
en is benadrukt dat deelname anoniem is en wat het belang van deelname is. Om te voorkomen dat 
bereidwillige deelnemers alsnog afhaken vanwege de vragenlijst zelf, omdat bijvoorbeeld de vragen 
moeilijk te begrijpen zijn, de vragenlijst lang is, of de respondent de vragen niet wil of kan 
beantwoorden, zijn er uitsluitend vragen gesteld die van belang zijn voor het onderzoek. Hierdoor is 
de vragenlijst beperkt tot dertien vragen, die in vijf minuten kunnen worden beantwoord. De 
begrijpelijkheid van de vragen en de invulduur is getest door proefpersonen. 
 
3.3.3 Sociaal wenselijke antwoorden 
Vooral bij onderwerpen die gevoelig liggen, waar mensen zich voor schamen of over issues die ze 
niet toe willen geven, is het risico reëel dat respondenten niet bereid zijn om deel te nemen aan het 
onderzoek, of sociaal wenselijke antwoorden geven. Ook in dit onderzoek was er gezien het 
onderwerp en de functie die de onderzoeker op één van de deelnemende hogescholen bekleedt, een 
reële kans dat deelnemers sociaal wenselijke antwoorden zouden geven. Om dit te voorkomen is er 
voor gekozen om naast de leidinggevenden op de hogeschool waar de onderzoeker werkzaam is, ook 
leidinggevenden op andere hogescholen bij het onderzoek te betrekken. Deze afweging is ook van 
invloed geweest op de keuze van de onderzoeksmethode en het meetinstrument, namelijk de survey 
en de vragenlijst die anoniem kan worden ingevuld.  
 
3.3.4 Anonimiteit 
Onder anonimiteit wordt verstaan dat niet te achterhalen is wie welke antwoorden heeft gegeven 
(Baarda et al., 2012, p. 120). Er is voor gekozen om respondenten de gelegenheid te geven anoniem 
aan het onderzoek deel te laten nemen, om de kans op sociaal wenselijke antwoorden te beperken 
en de kans op meer respons te verhogen. De keuze voor het gebruik van digitale vragenlijsten via 
internet is hier mede door bepaald. Er is wel naar een aantal persoons- en functiekenmerken 
gevraagd, maar deze gegevens zijn uitsluitend gebruikt om de kenmerken van de respondenten als 
groep weer te geven. Het nadeel van anonimiteit, is dat er geen herinneringen op naam konden 
worden verstuurd, waardoor ook degenen die de vragenlijst al hadden ingevuld een herinnering 
hebben ontvangen. Om de overlast te beperken, is een bericht gestuurd waarin de leidinggevenden 
zijn geïnformeerd over de tussenstand van het aantal deelnemers en tevens worden bedankt voor 
hun deelname of worden gevraagd alsnog deel te nemen.  
 
3.3.5 Netquestionaires 
Voor het aanbieden van de digitale vragenlijsten is gebruik gemaakt van een tool die via internet is te 
benaderen. De keuze voor Netquestionaires is bepaald op basis van een aantal criteria, gericht op het 
gebruiksgemak. Hierbij is gekeken of de tool eenvoudig is in het gebruik en vrij is van reclame, of de 
lay-out er aantrekkelijk uitziet en in eerste instantie ook of het de mogelijkheid bood om 
herinneringen te sturen naar alleen diegenen die de vragenlijst nog niet hebben ingevuld. Vanwege 
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de anonimiteit van de respondenten, kon van de laatst genoemde mogelijkheid uiteindelijk geen 
gebruik gemaakt worden. 
 
3.3.6 De vragenlijst 
De vragenlijst bestaat uit dertien vragen. Er zijn eerst zes inleidende vragen gesteld over de 
achtergrond van de respondenten, de zogenaamde kenmerk-variabelen, waarmee 
moderatieanalyses zijn uitgevoerd. Daarna zijn zeven vragen gesteld over de mate van het gebruik 
van prestatie-informatie en de inzet van personeelsevaluatie voor de diverse doelstellingen. Hierbij is 
gebruik gemaakt van gesloten vragen. Dit zijn vragen met voorgecodeerde antwoordmogelijkheden. 
Gesloten vragen worden toegepast als er voorkennis is, waardoor de antwoordmogelijkheden 
bekend zijn (Baarda et al., 2012, p. 201). De vragen en antwoordmogelijkheden zijn gebaseerd op de 
bevindingen uit het literatuuronderzoek, de prestatieafspraken en op de voorkomende vormen van 
prestatie-informatie in de beroepspraktijk. Voor de antwoordmogelijkheden zijn frequentieschalen 
(Baarda et al., p. 147) gebruikt met vier opties aflopend van ‘altijd’, ‘vaak’, ‘soms’ tot ’nooit’. Deze 
variabelen waarmee een rangorde wordt aangegeven, zijn ordinale variabelen. De vragenlijst is in 
bijlage A opgenomen. 
 
3.3.7 Respondenten 
De data zijn verzameld onder leidinggevenden, die werkzaam zijn bij vijf hogescholen in Noord-
Nederland. Dit zijn uitsluitend leidinggeven die werkzaam zijn in het onderwijs, dus leidinggevenden 
van docenten. De leidinggevenden van ondersteunende diensten, of leidinggevenden die werkzaam 
zijn in het onderzoek of in ondernemen, zijn niet uitgenodigd voor het onderzoek. Op de diverse 
hogescholen worden voor leidinggevende functionarissen verschillende benamingen gebruikt, zoals 
directeur, manager, teamleider, afdelingshoofd. Om te voorkomen dat het voor de respondenten 
onduidelijk is of zij wel of niet tot de onderzoeksgroep behoren, zijn alle leidinggevende 
functionarissen aangeduid als leidinggevenden. De onderzoeker heeft de uitnodigingen om deel te 
nemen naar de leidinggevenden op twee hogescholen verstuurd en op de drie andere hogescholen 
hebben contactpersonen namens de onderzoeker de uitnodigingen verstuurd. In tabel 4 is het aantal 
leidinggevenden vermeld aan wie de vragenlijst is toegestuurd. 
 
Tabel 4. Aantal uitgenodigde leidinggevenden per hogeschool. 
 
 
Op vier hogescholen zijn alle leidinggevenden in het onderwijs uitgenodigd om mee te doen, alleen 
















Om de validiteit van de vragen te testen, is de vragenlijst eerst uitgeprobeerd onder proefpersonen, 
die verder geen rol spelen in het onderzoek, in casu collega’s van de onderzoeker en een 
contactpersoon op één van de deelnemende hogescholen. De proefpersonen hebben beoordeeld of 
de vragen eenduidig geformuleerd zijn, of ze begrijpelijk zijn, of de vragenlijst technisch in orde is en 
hoeveel tijd er voor nodig is om de vragenlijst in te vullen. Op basis van hun bevindingen is een aantal 
antwoordmogelijkheden geherformuleerd.  
De leidinggevenden zijn via e-mail uitgenodigd om deel te nemen aan het onderzoek. Na een week is 
een update gestuurd, waarin tevens een herinnering was opgenomen. Na het versturen van de 
update hebben nog 17 respondenten de vragenlijst ingevuld. De vragenlijst is van 26 november 2013 
tot en met 6 december 2013 toegankelijk geweest.  
 
 Data analyse 3.4
Voor het verwerken en analyseren van de data is SPSS versie 19 gebruikt. De kenmerkvariabelen van 
de respondenten zijn geanalyseerd met beschrijvende en inductieve statistiek. Deze variabelen zijn 
weergegeven in frequentietabellen. Van de variabelen leeftijd, span of control en aantal jaren 
leidinggevende ervaring zijn klassen gemaakt. Als centrummaten zijn het rekenkundig gemiddelde en 
de modus gebruikt, als spreidinsgsmaat het minimum en maximum en de standaarddeviatie. Tussen 
de kenmerkvariabelen leeftijd, span of control en aantal jaren leidinggevende ervaring zijn 
correlatieanalyses uitgevoerd. De correlaties zijn beoordeeld op een significantieniveau van 5%. De 
analyse van de kenmerkvariabelen heeft tot doel om een beeld van de respondenten te kunnen 
vormen en om te bepalen of er onderscheidende kenmerken zijn, die mogelijk van invloed zijn op de 
gedragsvariabelen. De analyse van de kenmerkvariabelen heeft daarom voorafgaand aan de analyse 
van de gedragsvariabelen plaatsgevonden. 
Voor het analyseren van de gedragsvariabelen is gebruik gemaakt van beschrijvende statistiek. De 
resultaten zijn per vraag geanalyseerd en zijn zowel grafisch gepresenteerd als tekstueel toegelicht. 
De grafieken zijn gemaakt in Excel en bestaan uit liggende staafdiagrammen, waarin de som van de 
resultaten is weergegeven. De resultaten per antwoordoptie zijn tevens door verschillend 
kleurgebruik van elkaar te onderscheiden. De antwoordopties ‘altijd’ en ‘vaak’ zijn op basis van 
semantiek als frequent gebruik beschouwd en de antwoordopties ‘soms’ en ‘nooit’ als niet frequent 
gebruik. De frequenties van de verschillende antwoordopties zijn uitgedrukt in percentages en zijn 
met elkaar vergeleken om hierin een rangorde aan te kunnen brengen. De gedragsvariabelen zijn 
vanwege de mogelijke praktische relevantie, ook per hogeschool geanalyseerd. 
 
 Kwaliteit van de resultaten 3.5
Met het onderzoek is beoogd om de kennis over het gebruik van prestatie-informatie in het 
bekostigd hoger beroepsonderwijs te vergroten. Met de vragen die in het onderzoek zijn gesteld, zijn 
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gegevens verzameld waarmee de deelvragen en de probleemstelling zijn beantwoord. In hoeverre dit 
geslaagd is, is bepaald door de kwaliteit van de verzamelde gegevens. Om over gegevens van 
voldoende kwaliteit te kunnen beschikken, worden er eisen gesteld aan de manier waarop de 
gegevens worden verzameld, zowel aan de technische kwaliteit als aan de inhoudelijke kwaliteit. Met 
betrouwbaarheid wordt de technische kwaliteit van het onderzoek aangeduid en met validiteit wordt 
de inhoudelijke kwaliteit van het onderzoek aangegeven (Schreuder Peters, 2005, p. 112). 
 
3.5.1 Betrouwbaarheid  
Bij de betrouwbaarheid van het onderzoek gaat het erom in hoeverre herhaling van het onderzoek 
dezelfde uitkomsten oplevert (Baarda et al., 2012, p. 150). De betrouwbaarheid wordt bepaald door 
toevallige fouten. Toevallige fouten leiden tot onnauwkeurigheid. Factoren die hierop van invloed 
zijn, zijn de omgeving, de onderzoeker, het meetinstrument en de respondent (Baarda et al., 2012, 
p.  150). In dit onderzoek is de onderzoeker niet aanwezig geweest bij het invullen van de 
vragenlijsten, hetgeen positief bijdraagt aan de betrouwbaarheid. De vragenlijst, het 
meetinstrument, bestaat vooral uit gesloten vragen met een beperkt aantal antwoordmogelijkheden, 
die in betekenis verschillen. Desondanks is het altijd mogelijk dat respondenten de nuance tussen de 
betekenissen verschillend interpreteren, of de vragen over de persoons- en functiekenmerken niet 
naar waarheid invullen. De omstandigheden waarin de respondenten de vragenlijsten hebben 
ingevuld, zijn niet te beïnvloeden. 
Herhaling van het onderzoek zou tot andere uitkomsten kunnen leiden. In dit onderzoek zijn er 
diverse factoren, toevallige fouten, die de betrouwbaarheid hebben kunnen beïnvloeden, waardoor 
de betrouwbaarheid van het onderzoek beperkt is. De wijze waarop de verzamelde gegevens zijn 
geanalyseerd en tot conclusies hebben geleid, is wel goed navolgbaar. 
 
3.5.2 Validiteit 
Bij de validiteit van het onderzoek gaat het erom in hoeverre er gemeten wordt wat bedoeld wordt 
(Baarda et al., 2012, p. 152). De validiteit kan worden beoordeeld op interne en externe validiteit. 
Om de interne validiteit te kunnen beoordelen, wordt gekeken in hoeverre de centrale begrippen uit 
de theorie en de operationalisatie hiervan met elkaar in overeenstemming zijn. Als de 
onderzoeksvragen niet meten wat er beoogd wordt, is er sprake van systematische fouten, hetgeen 
leidt tot vertekening van de onderzoeksresultaten. Een gangbare methode om dit te voorkomen, is 
door gebruik te maken van gevalideerde vragenlijsten. Dit was in dit onderzoek niet mogelijk, 
vanwege het ontbreken van passende vragenlijsten. Wel is aansluiting gezocht bij de 
operationalisering in de gebruikte literatuur. Om de validiteit van de vragen te testen, is de 
vragenlijst eerst uitgezet onder proefpersonen, die niet deelgenomen hebben aan het onderzoek. 
Hieruit is gebleken dat de vragen slechts voor één uitleg vatbaar waren.  
Bij externe validiteit wordt beoordeeld in hoeverre de uitkomsten van het onderzoek gelden voor de 





In dit hoofdstuk worden de resultaten van het empirisch onderzoek beschreven. Eerst wordt 
ingegaan op de respons en daarna op de kenmerken van de respondenten. Vervolgens worden de 
antwoorden op de vragen geanalyseerd en op basis van deze resultaten worden daarna de 
deelvragen en de probleemstelling beantwoord. Aansluitend wordt nagegaan in hoeverre de 
resultaten overeenkomen met de verwachtingen die op grond van het literatuuronderzoek zijn 
geformuleerd. Als laatste worden de technische en inhoudelijke beperkingen van de 
onderzoeksresultaten toegelicht. 
 
In de vragenlijst zijn voor de organisatieonderdelen, functieniveaus en vormen van prestatie-
informatie meerdere benamingen gebruikt, die overeenkomen met de benamingen die op de diverse 
hogescholen worden gehanteerd. Om de leesbaarheid te vergroten, wordt bij de analyse van de 
resultaten voor de diverse organisatieonderdelen, functieniveaus en vormen van prestatie-
informatie slechts één benaming gebruikt, zoals die gehanteerd wordt op de hogeschool waarvan de 
meeste respondenten afkomstig zijn. Academie, domein, instituut en school worden in het vervolg 
aangeduid als domein en voor afdeling of opleiding wordt opleiding gebruikt. De bijbehorende 
functienamen zijn domeindirecteur, opleidingsmanager en teamleider. De prestatie-informatie in de 
vorm van een cockpit of dashboard wordt verder aangeduid als dashboard. 
 
 Respons 4.1
253 Leidinggevenden op de vijf grote bekostigde hogescholen in Noord-Nederland zijn uitgenodigd 
om deel te nemen aan het onderzoek naar het gebruik van prestatie-informatie. Hiervan hebben er 
104 de vragenlijst volledig ingevuld. De vragenlijst is weliswaar door 139 personen geopend, maar 19 
deelnemers hebben geen enkele vraag beantwoord en 16 deelnemers hebben de vragenlijst 
onvolledig ingevuld. Deze 35 vragenlijsten zijn niet gebruikt bij de analyse van de resultaten. De 
verdeling van het aantal uitgenodigde leidinggevenden en het aantal respondenten dat de vragenlijst 
volledig heeft ingevuld, is per hogeschool weergegeven in tabel 5.  
 




Hanzehogeschool 98 34 35% 
NHL 22 10 45% 
Saxion 28 9 32% 
Stenden 27 5 19% 
Windesheim 78 46 59% 
Totaal 253 104 41% 
 
 
Het aantal bruikbare vragenlijsten bedraagt 104, wat een respons betekent van 41%. De respons per 
hogeschool varieert van 19 tot en met 59%, waarbij de respons op de hogeschool waar de 
onderzoeker werkzaam is, het grootst is. 
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 Kenmerken respondenten 4.2
Er is de respondenten naar twee persoonskenmerken gevraagd, het geslacht en de leeftijd en naar 
drie functionele kenmerken: het functieniveau, de span of control en het aantal jaren leidinggevende 
ervaring. In tabel 6 worden deze gegevens per niveau functieniveau gepresenteerd en vervolgens 
worden de diverse kenmerken toegelicht. Met behulp van dwarsdoorsnedes, wordt de samenhang 
tussen deze kenmerken inzichtelijk gemaakt. In bijlage B zijn over de kenmerken van de 
respondenten uitgebreidere tabellen opgenomen, waarin ook de centrum- en spreidingsmaten zijn 
vermeld.  
 
Tabel 6. Kenmerken respondenten. 
Niveau leidinggevende Domein Opleiding Team Totaal % 
N   24 49 31 104   
Geslacht   
 
      
  Man 13 25 17 55 53% 
  Vrouw 11 24 14 49 47% 
leeftijd categorie             
  35 tot en met 40 jaar 2 6 4 12 12% 
  41 tot en met 50 jaar 10 21 13 44 42% 
  51 tot en met 60 jaar 11 16 13 40 38% 
  61 tot en met 64 jaar 1 6 1 8 8% 
span of control   
 
      
  1 tot en met 20 3 14 20 37 36% 
  21 tot en met 40 2 21 10 33 32% 
  41 tot en met 60 4 11 1 16 15% 
  61 tot en met 80 3 3   6 6% 
  81 tot en met 100 1 
 
  1 1% 
  meer dan 100 11 
 
  11 11% 
jaren leidinggevende ervaring           
  0 tot en met 10 jaar 5 26 24 55 53% 
  11 tot en met 20 jaar 15 18 7 40 38% 
  21 tot en met 30 jaar 3 4   7 7% 
  31 tot en met 40 jaar 1 1   2 2% 
 
 
4.2.1 Persoonskenmerken   
De 104 respondenten bestaan uit 55 mannen (53%) en 49 vrouwen (47%). De leeftijd van de 
leidinggevenden varieert van 35 tot en met 64 jaar ( μ =49,96 , σ =7,13). De leeftijd die het vaakst 
voorkomt, is 46 jaar. Mannen en vrouwen zijn gemiddeld ongeveer even oud, mannen zijn gemiddeld 




4.2.2 Functionele kenmerken 
Aan het onderzoek hebben 24 domeindirecteuren deelgenomen, 49 opleidingsmanagers en 31 
teamleiders. Dit is respectievelijk 23%, 47% en 30% van het aantal respondenten. Het aantal 
medewerkers waaraan leiding gegeven wordt, varieert van 6 tot 300 medewerkers. Leidinggevenden 
geven gemiddeld leiding aan 44,6 medewerkers (σ =49,27). Tussen mannen en vrouwen is niet veel 
verschil qua span of control, deze bestaat voor mannen uit gemiddeld 44,8 medewerkers en voor 
vrouwen uit gemiddeld 44,4 medewerkers. De span of control verschilt echter wel per functieniveau. 
Directeuren geven leiding aan gemiddeld 103,3 medewerkers, (σ = 72,57, modus 120), 
opleidingsmanagers aan gemiddeld 32,2 medewerkers (σ = 18,27, modus 30) en teamleiders geven 
leiding aan gemiddeld 18,7 medewerkers (σ = 7,77, modus 12).  
Het aantal jaren leidinggevende ervaring varieert van minder dan een jaar tot 39 jaar, (μ = 11,45, σ = 
7,58), 10 jaar komt het meest voor. Het aantal jaren leidinggevende ervaring varieert per 
functieniveau. Directeuren hebben gemiddeld 16,4 jaar leidinggevende ervaring, opleidingsmanagers 
11,8 jaar en teamleiders 7,1 jaar. Mannen hebben gemiddeld 12,3 jaar leidinggevende ervaring en 
vrouwen gemiddeld 10,5 jaar.  
De correlatie tussen de span of control en het aantal jaren leidinggevende ervaring is 0,321 
(p= 0,001), hetgeen duidt op een positieve samenhang tussen de span of control en het aantal jaren 
leidinggevende ervaring. De correlatie tussen de leeftijd en het aantal jaren leidinggevende ervaring 
is 0,400 (p = 0,000), waarmee ook een positieve samenhang tussen de leeftijd en het aantal jaren 
leidinggevende ervaring is geconstateerd. Er is geen correlatie tussen de span of control en de 
leeftijd van de leidinggevenden (r= 0,127, p= 0,2).  
 
De samenhang tussen de span of control en het aantal jaren leidinggevende ervaring is zichtbaar bij 
de verschillende functieniveaus. Directeuren hebben een grotere span of control en meer jaren 
leidinggevende ervaring dan opleidingsmanagers en teamleiders, terwijl opleidingsmanagers een 
grotere span of control en meer jaren leidinggevende ervaring hebben dan teamleiders. Om te 
kunnen beoordelen of het functieniveau mogelijk van invloed is op de mate van het gebruik van 
prestatie-informatie, zijn de resultaten van de vragen over het gebruik van prestatie-informatie 
daarom zowel op totaalniveau als per functieniveau geanalyseerd. De resultaten worden grafisch 
weergegeven op totaalniveau. In bijlage C zijn de resultaten per functieniveau opgenomen.  
 
De resultaten zijn ook op het niveau van de hogeschool geanalyseerd, vanwege de mogelijke 
praktische relevantie die uit de analyse voortkomt. Om de resultaten met elkaar te kunnen 
vergelijken, zijn de resultaten van de drie hogescholen met de laagste respons, NHL, Saxion en 
Stenden, bij elkaar opgeteld. De resultaten op hogeschoolniveau zijn in bijlage D opgenomen. 
 
 Prestatie-informatie 4.3
In het hoger beroepsonderwijs maken leidinggevenden in enige mate gebruik van verschillende 
vormen van prestatie-informatie, waaronder het dashboard, het jaarverslag, de managementdialoog, 
de nationale studentenenquête, de onderwijsevaluaties, de rapportages die door controllers, of 
HRM-adviseurs worden verstrekt en de wandelgangeninformatie. Van deze acht vormen van 
prestatie-informatie worden de onderwijsevaluaties door studenten en de nationale 
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studentenenquête het meest frequent gebruikt, gevolgd door wandelgangeninformatie. In figuur 2 is 
per vorm van prestatie-informatie de frequentie van het gebruik aangegeven. De getallen 




Figuur 2. Gebruiksfrequentie van acht vormen van prestatie-informatie  
 
 
De nationale studentenenquête is de enige vorm van prestatie-informatie die door alle 
leidinggevenden wordt gebruikt. Bij de andere vormen van prestatie-informatie komt het voor dat ze 
nooit worden gebruikt. Het dashboard en het jaarverslag wordt door leidinggevenden het minst 
gebruikt, 41% van de leidinggevenden raadpleegt het dashboard nooit. De rapportages van Control 
en HRM en de managementdialoog worden vaker gebruikt dan het dashboard en het jaarverslag, 
maar minder vaak dan de onderwijsevaluaties door studenten, de nationale studentenenquête en de 
wandelgangeninformatie.  
 
Het gebruik van de verschillende vormen van prestatie-informatie komt tussen de hogescholen 
overeen, maar verschilt per functieniveau. Van de directeuren gebruikt 58% altijd zowel de 
rapportages van Control als de nationale studentenenquête, 25% gebruikt de rapportages van 
Control vaak en 33% gebruikt de nationale studentenenquête vaak. De nationale studentenenquête 
wordt door directeuren dus het meest frequent gebruikt, gevolgd door de rapportages van Control. 
Daarna volgen de onderwijsevaluaties door studenten en de rapportages van HRM. De 
wandelgangeninformatie volgt daarna. Ook voor directeuren geldt dat het dashboard het minst 
frequent gebruikt wordt, 25% gebruikt het dashboard nooit en 29% soms. Door opleidingsmanagers 
worden de onderwijsevaluaties het meest frequent gebruikt, 57% gebruikt de onderwijsevaluaties 
altijd en 43% vaak. De nationale studentenenquête en de wandelgangeninformatie worden daarna 
het meest frequent gebruikt, gevolgd door de rapportages van HRM. Het dashboard wordt het minst 
gebruikt, 33% gebruikt het nooit en 41% soms. De teamleiders maken het meest frequent gebruik 
















































studentevaluaties nooit. De nationale studentenenquête en de wandelgangeninformatie worden 
daarna het meest gebruikt. Het jaarverslag en het dashboard worden door teamleiders nauwelijks 
gebruikt, 68% gebruikt het dashboard nooit en 26% soms.  
 
4.3.1 Doelstellingen 
Leidinggevenden gebruiken prestatie-informatie het meest frequent voor de doelstellingen 
evalueren, verbeteren en interne verantwoording. Het minst wordt prestatie-informatie gebruikt 
voor promoten, gevolgd door motiveren en externe verantwoording. In figuur 3 is de frequentie van 
het gebruik per doelstelling weergegeven. 
 
 
Figuur 3. Gebruiksfrequentie van prestatie-informatie voor dertien doelstellingen. 
 
 
De doelstellingen waarvoor leidinggevenden prestatie-informatie gebruiken variëren per functie. 
Directeuren gebruiken prestatie-informatie het meest frequent voor interne verantwoording, daarna 
voor budgetteren en als derde voor het monitoren van de prestatieafspraken. Het minst gebruiken ze 
prestatie-informatie voor promoten, personeelsevaluatie en motiveren. De opleidingsmanagers 
gebruiken prestatie-informatie het meest frequent voor de doelstellingen evalueren en verbeteren, 
gevolgd door interne verantwoording. Net als de directeuren gebruiken de opleidingsmanagers 
prestatie-informatie het minst voor promoten, gevolgd door motiveren en het vieren van successen.  
De teamleiders gebruiken prestatie-informatie het meest frequent voor de doelstelling evalueren, 
gevolgd door verbeteren en daarna interne verantwoording. De doelstelling waarvoor ze prestatie-










































































promoten, voor welke doelstelling ook de directeuren en opleidingsmanagers prestatie-informatie 
het minst frequent gebruiken. Tussen de hogescholen verschilt het gebruik van prestatie-informatie 
voor budgetteren. Op hogeschool Windesheim wordt prestatie-informatie hier niet vaak voor 
gebruikt, terwijl dit op de NHL, Saxion en Stenden wel het geval is. Uit deze uitkomst kan opgemaakt 
worden dat de respondenten van NHL, Saxion en Stenden verhoudingsgewijs uit meer directeuren 
bestaan. 
 
Eén van de prestatieafspraken die de hogescholen gemaakt hebben met OCW, is het verbeteren van 
de onderwijskwaliteit. Deze wordt gemeten met de resultaten van de nationale studentenenquête, 
die door alle leidinggevenden wordt gebruikt. Echter, niet alle leidinggevenden gebruiken prestatie-
informatie, waaronder de nationale studentenenquête, om de onderwijskwaliteit te verbeteren. Van 
de 104 respondenten gebruiken er 93 prestatie-informatie om de onderwijskwaliteit te kunnen 
verbeteren, dit is 89% van de leidinggevenden. Van de 11 leidinggevenden die geen prestatie-
informatie gebruiken om de onderwijskwaliteit te verbeteren, zijn er 10 afkomstig van één 
hogeschool, namelijk Windesheim. De niet-gebruikers bestaan uit 1 domeindirecteur, 3 
opleidingsmanagers en 7 teamleiders. Dit is per functieniveau respectievelijk 22,6 %, 6,1% en 4,2%. 
De mate waarin de 93 leidinggevenden gebruik maken van de diverse vormen van prestatie-
informatie om de onderwijskwaliteit te kunnen verbeteren, is weergegeven in figuur 4. 
 
 
Figuur 4. Gebruiksfrequentie van prestatie-informatie voor verbeteren onderwijskwaliteit (n=93). 
 
 
Om de onderwijskwaliteit te kunnen verbeteren maken alle 93 leidinggevenden gebruik van 
onderwijsevaluaties door studenten. De onderwijsevaluaties door studenten en de nationale 
studentenenquête worden het vaakst gebruik om de onderwijskwaliteit te kunnen verbeteren, op de 
derde plaats gevolgd door wandelgangeninformatie. Het minst wordt er gebruik gemaakt van het 
jaarverslag en het dashboard. Deze uitkomsten gelden voor alle hogescholen en komen overeen met 
het gebruik van de diverse vormen van prestatie-informatie voor de dertien algemene doelstellingen.  
Voor alle functieniveaus geldt dat de onderwijsevaluaties door studenten het vaakst worden gebruikt 
om de onderwijskwaliteit te verbeteren, gevolgd door de nationale studentenenquête. De 
















































functieniveau. Terwijl de directeuren ook, maar iets minder vaak, de rapportages van HRM en 
Control gebruiken om de onderwijskwaliteit te verbeteren, baseren de opleidingsmanagers en de 
teamleiders zich hiervoor eerst op de wandelgangeninformatie, gevolgd door de 
managementdialoog. Directeuren en opleidingsmanagers gebruiken het jaarverslag en daarna het 
dashboard het minst om de onderwijskwaliteit te verbeteren, de teamleiders gebruiken het 
dashboard het minst, voorafgegaan door het jaarverslag. 
 
Leidinggevenden bespreken de prestatie-informatie het meest frequent met hun eigen 
leidinggevende en met individuele teamleden in het kader van de PE-cyclus. Het minst wordt de 
prestatie-informatie besproken met individuele teamleden buiten de PE-cyclus om en met andere 
leidinggevenden. In figuur 5 is deze verdeling weergegeven. 
 
 
Figuur 5. Frequentie waarmee prestatie-informatie besproken wordt met collega’s. 
 
 
Het is opmerkelijk dat 25 leidinggevenden altijd prestatie-informatie bespreken met individuele 
teamleden in het kader van de PE-cyclus, terwijl maar 12 leidinggevenden hebben aangegeven dat ze 
prestatie-informatie bespreken met individuele teamleden. Dit aantal zou logischerwijze minimaal 25 
moeten zijn. Mogelijk zijn deze twee antwoordmogelijkheden als afzonderlijke, dus niet aan elkaar 
gerelateerde opties beschouwd.  
De voorkeur voor bepaalde collega’s verschilt per functieniveau. Directeuren bespreken de prestatie-
informatie informatie het minst frequent met individuele teamleden, de frequentie waarmee 
prestatie-informatie met de diverse andere collega’s besproken wordt, is nagenoeg gelijk. 
Opleidingsmanagers bespreken de prestatie-informatie het meest frequent met hun 
leidinggevenden, in casu de domeindirecteuren, gevolgd door het team en de individuele teamleden 
in het kader van de PE-cyclus. De teamleiders bespreken de prestatie-informatie ook het meest 
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De doelen die door leidinggevenden het meest frequent worden nagestreefd met de PE-gesprekken 
die ze voeren met hun medewerkers, zijn als eerste het stimuleren van de ontwikkeling en als 
tweede het verbeteren van de onderwijskwaliteit. Waarderen, het beoordelen van het functioneren 
en het verbeteren van individuele prestaties volgen daarna. De doelen die het minst frequent 
worden nagestreefd zijn het aanpakken van het verzuim, het aanpakken van zwakke presteerders en 
het nakomen van prestatieafspraken (zie figuur 6). Deze uitkomsten komen bij de diverse 
hogescholen overeen.  
 
 
Figuur 6. Gebruiksfrequentie van doelstellingen voor PE-gesprekken  
 
  
De doelstellingen die de domeindirecteuren het meest frequent nastreven met de PE-gesprekken zijn 
het verbeteren van de onderwijskwaliteit en het stimuleren van de ontwikkeling, gevolgd door 
waarderen. De opleidingsmanagers streven het meest frequent het stimuleren van de ontwikkeling 
na en daarna het beoordelen van het functioneren en het verbeteren van individuele prestaties en 
van de onderwijskwaliteit. De doelstellingen die door de teamleiders het meest frequent worden 
nagestreefd met de PE-gesprekken zijn het verbeteren van de onderwijskwaliteit, waarderen en het 
stimuleren van de ontwikkeling.  
Voor alle leidinggevenden is het aanpakken van verzuim de doelstelling die het minst wordt 
nagestreefd met de PE-gesprekken, gevolgd door het aanpakken van zwakke presteerders. De PE-
gesprekken lijken vooral gericht te zijn op verbeteren en niet op afrekenen. 
 
In het PE-gesprek wordt door 72% van de leidinggevenden altijd de afspraken besproken die in het 
PE-formulier zijn vastgelegd. Dit geldt voor alle hogescholen. Daarna worden de ontwikkeling en de 
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bijdrage aan de prestatieafspraken worden minder vaak besproken en het verzuim wordt het minst 
besproken (figuur 7). 
 
 
 Figuur 7. Onderwerpen PE-gesprek 
 
 
De domeindirecteuren en de opleidingsmanagers bespreken in het PE-gesprek de afspraken die in 
het PE-formulier zijn vastgelegd het meest frequent, gevolgd door de ontwikkeling en de uit te 
voeren taken. De teamleiders bespreken het vaakst de ontwikkeling en daarna de afspraken die in 
het PE-formulier zijn vastgelegd en de uit te voeren taken. Voor alle leidinggevende geldt dat het 
verzuim het minst frequent besproken wordt. De domeindirecteuren bespreken de competenties en 
de bijdrage aan de prestatieafspraken daarna het minst frequent. De opleidingsmanagers en de 
teamleiders bespreken na het verzuim, de bijdrage aan de prestatieafspraken en de metingen uit de 
onderwijsevaluaties het minst frequent. De metingen uit de onderwijsevaluaties hebben wel een 
plaats in de PE-gesprekken, maar het PE-formulier is leidend. 
 
 Antwoorden op de deelvragen 4.5
Op basis van de resultaten van het empirisch onderzoek, kunnen op de deelvragen de volgende 
antwoorden worden geformuleerd: 
 
Welke vormen van prestatie-informatie gebruiken leidinggevenden in het hoger beroepsonderwijs 
hoofdzakelijk en in welke mate betreft dit prestatie-informatie over onderwijsprestaties? 
De prestatie-informatie die door leidinggevenden in het bekostigd hoger onderwijs, op alle niveaus 
het vaakst gebruikt wordt, zijn de onderwijsevaluaties door studenten, de nationale 
studentenenquête en de wandelgangeninformatie. De twee meest gebruikte vormen van prestatie-
informatie hebben gemeen dat ze beide gebaseerd zijn op het oordeel van studenten. De 
wandelgangeninformatie is een informele vorm van prestatie-informatie. De formele vormen van 
prestatie-informatie die op de hogescholen beschikbaar zijn, worden door leidinggevenden minder 
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wandelgangeninformatie. De prestatie-informatie over onderwijsprestaties wordt door 
leidinggevenden dus het meest gebruikt. 
 
Voor welke doelstellingen gebruiken leidinggevenden in het hoger beroepsonderwijs prestatie-
informatie vooral en in welke mate betreft dit personeelsevaluatie? 
De doelstellingen waar leidinggevenden in het hoger beroepsonderwijs prestatie-informatie vooral 
voor gebruiken zijn verbeteren, evalueren en interne verantwoording. Door 88% van de 
leidinggevenden wordt prestatie-informatie frequent gebruikt voor verbeteren. Prestatie-informatie 
wordt door wordt door 65% van de leidinggevenden frequent gebruikt voor personeelsevaluatie. Ten 
opzichte van het gebruik van prestatie-informatie voor verbeteren, is dit 26% minder. Van de dertien 
doelstellingen wordt prestatie-informatie voor negen doelstellingen vaker gebruikt dan voor 
personeelsevaluatie.  
 
In hoeverre gebruiken leidinggevenden in het bekostigd hoger onderwijs prestatie-informatie om de 
onderwijskwaliteit te verbeteren? 
Niet alle leidinggevenden gebruiken prestatie-informatie om de onderwijskwaliteit te verbeteren, 
89% doet dit wel en 11% doet dit niet. Door deze 89% worden de onderwijsevaluaties door 
studenten en de nationale studentenenquête hiervoor het meest gebruikt.  
 
Welke doelstellingen streven leidinggevenden na met personeelsevaluatie en in welke mate betreft 
dit de onderwijskwaliteit? 
De doelstellingen die door leidinggevenden het meest frequent worden nagestreefd met 
personeelsevaluatie zijn het stimuleren van de ontwikkeling en het verbeteren van de 
onderwijskwaliteit. Ook het verbeteren van individuele en teamprestaties, het waarderen en 
beoordelen van het functioneren wordt door leidinggevenden frequent nagestreefd. Het verbeteren 
van de onderwijskwaliteit is één van de doelstellingen die leidinggevenden het meest frequent 
nastreven met personeelsevaluatie.  
 
 Antwoord op de probleemstelling 4.6
De probleemstelling In hoeverre wordt prestatie-informatie door leidinggevenden in het bekostigd 
hoger onderwijs gebruikt voor personeelsevaluatie en in hoeverre wordt personeelsevaluatie door 
leidinggevenden in het hoger beroepsonderwijs ingezet als middel om de onderwijskwaliteit te 
verbeteren? kan op basis van de op de deelvragen geformuleerde antwoorden als volgt beantwoord 
worden: 
De prestatie-informatie die door leidinggevenden het meest gebruikt wordt van alle vormen van 
prestatie-informatie die voor hen beschikbaar zijn, is de prestatie-informatie die uitsluitend over de 
onderwijsprestaties gaat, namelijk de onderwijsevaluaties door studenten en de nationale 
studentenenquête. Leidinggevenden gebruiken prestatie-informatie vooral voor verbeteren in het 
algemeen, evalueren en interne verantwoording. Prestatie-informatie wordt door leidinggevenden 
ook frequent gebruikt voor personeelsevaluatie, maar ten opzichte van de andere doelstellingen 
wordt prestatie-informatie voor negen andere doelstellingen nog vaker gebruikt. Het gebruik van 
prestatie-informatie om specifiek de onderwijskwaliteit te verbeteren, gebeurt door 89% van de 
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leidinggevenden. Zij bespreken de prestatie-informatie vaak met de medewerkers in het kader van 
de personeelsevaluatie, alleen met hun eigen leidinggevenden wordt prestatie-informatie nog vaker 
besproken. Het verbeteren van de onderwijskwaliteit is voor 93% van de leidinggevenden een 
doelstelling die frequent wordt nagestreefd met de PE-gesprekken.  
 
 Resultaten versus verwachtingen 4.7
Dat leidinggevenden in het bekostigd hoger onderwijs gebruik maken van studentenevaluaties is 
overeenkomstig de verwachting die op basis van het literatuuronderzoek is geformuleerd. De mate 
waarin dit gebeurt, is echter boven verwachting. De nationale studentenenquête is als instrument 
aangewezen om de onderwijskwaliteit te meten voor de prestatieafspraken, waardoor frequent 
gebruik hiervan verwacht werd. Voor de onderwijsevaluaties door studenten geldt hetzelfde. Maar 
dat de wandelgangeninformatie, subjectief en informeel, zoveel meer gebruikt wordt dan de diverse 
formele vormen van prestatie-informatie die beschikbaar wordt gesteld, was niet voorzien. Er werd 
op gerekend dat leidinggevenden ook andere vormen van prestatie-informatie zouden toepassen, 
gezien Behns (2003) theorie dat de verschillende aandachtgebieden binnen de managementfunctie 
specifieke prestatie-informatie vereisen. De doelstellingen waarvoor leidinggevenden prestatie-
informatie vooral gebruiken zijn evalueren, verbeteren en interne verantwoording. Het verbeteren 
van prestaties is op basis van het literatuuronderzoek ook als verwachte uitkomst geformuleerd, 
naast personeelsevaluatie. Personeelsevaluatie blijkt echter een doelstelling te zijn, waarvoor 
prestatie-informatie weliswaar wordt ingezet, maar in mindere mate dan voor verbeteren. Wat de 
inzet van personeelsevaluatie betreft, komen de doelstellingen die hiermee worden nagestreefd, niet 
overeen met de verwachting. Het stimuleren van de ontwikkeling en het verbeteren van de 
onderwijskwaliteit blijken de meest nagestreefde doelstellingen te zijn en niet verbeteren, 
beoordelen en waarderen. Deze doelstellingen volgen na het stimuleren van de ontwikkeling en het 
verbeteren van de onderwijskwaliteit in de volgorde waarderen, beoordelen en verbeteren.  
 
 Beperkingen onderzoeksresultaten 4.8
Met de onderzoeksvragen zijn resultaten verzameld waarmee zowel de deelvragen als de 
probleemstelling zijn beantwoord. Het verwerken van de resultaten heeft plaatsgevonden op de 
wijze zoals in de methodologie in hoofdstuk 3 is beschreven. De vragen over de persoonskenmerken 
zijn met statistische en rekenkundige methoden geanalyseerd. De uitkomsten zijn eenduidig en zijn 
overeenkomstig toegelicht. De vragen over het gebruik van prestatie-informatie en de toepassing 
van personeelsevaluatie zijn beantwoord door een keuze te maken uit de gegeven antwoordopties. 
De uitkomsten zijn per vraag gekwantificeerd weergegeven en zijn in de bijlage volledig 
gespecificeerd opgenomen. De antwoordopties die het meest of minst frequent zijn gekozen, zijn 
toegelicht. Het bepalen van de hoogste frequentie werd bemoeilijkt door technische beperkingen, 
doordat de aard van de antwoordvariabelen zich niet leent voor rekenkundige bewerkingen. Op basis 
van semantiek is daarom de frequentie bepaald, waarbij de antwoordopties ‘altijd’ en ‘vaak’ als 
frequent gebruik zijn gewaardeerd en’ soms’ en ‘nooit’ als niet frequent gebruik zijn beschouwd. Per 
vraag zijn de verschillende antwoordmogelijkheden met staafdiagrammen van gelijke grootte 
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gevisualiseerd, waardoor de frequenties ook uit de grafieken zijn op te maken. Hiermee is de 
navolgbaarheid van de beschrijving van de resultaten vergroot. 
Inhoudelijke beperkingen zijn gelegen in de keuze die gemaakt is voor het meetinstrument en voor 
de opgenomen antwoordvariabelen. Door gebruik te maken van voorgecodeerde 
antwoordmogelijkheden, geven respondenten enerzijds mogelijk antwoorden waar ze zelf niet op 
gekomen waren, wanneer er open vragen waren gesteld. Anderzijds is respondenten de mogelijkheid 
ontnomen om antwoorden toe te voegen, waarmee ze de vragen liever hadden beantwoord. Een 
voorbeeld van de eerste situatie is dat leidinggevenden aangeven prestatie-informatie te gebruiken 
voor budgetteren, terwijl budgetteren in het onderzoek van Kreder (2012) niet als doelstelling is 
genoemd. De voorgecodeerde antwoordmogelijkheden zijn zoals in hoofdstuk 3 is aangegeven, 
gebaseerd op de kennis van de beroepspraktijk en op de bevindingen van het literatuuronderzoek. 
De gegeven antwoordmogelijkheden zijn niet uitputtend. Andere antwoordvariabelen hadden 




5 Conclusies, discussie en aanbevelingen 
In dit hoofdstuk worden eerst de conclusies beschreven, die op basis van het onderzoek getrokken 
kunnen worden. In de discussieparagraaf daarna wordt toegelicht in hoeverre de resultaten 
aansluiten op de bevindingen uit het literatuuronderzoek en wordt stilgestaan bij de 
betrouwbaarheid en validiteit van de onderzoeksmethode. Vervolgens wordt ingegaan op de 
wetenschappelijke en praktische relevantie. Het hoofdstuk wordt afgesloten met aanbevelingen voor 
de praktijk en voor verder onderzoek. 
 
 Conclusies 5.1
Ingegeven door de actualiteit van de prestatieafspraken die de hogescholen met OCW hebben 
afgesloten en door de beperkte kennis die voorhanden is over het gebruik van prestatie-informatie in 
het hoger onderwijs, met name het hoger beroepsonderwijs, is in dit onderzoek gefocust op het 
daadwerkelijke gebruik van prestatie-informatie door leidinggevenden in het bekostigd hoger 
beroepsonderwijs. Met het onderzoek onder leidinggevenden van docenten op de vijf grote 
bekostigde hogescholen in Noord-Nederland is gezocht naar antwoorden op de volgende 
probleemstelling: 
 
In hoeverre wordt prestatie-informatie door leidinggevenden in het bekostigd hoger onderwijs 
gebruikt voor personeelsevaluatie en in hoeverre wordt personeelsevaluatie door leidinggevenden in 
het hoger beroepsonderwijs ingezet om de onderwijskwaliteit te verbeteren?  
 
Ten aanzien van deze probleemstelling heeft het onderzoek vier hoofdconclusies opgeleverd. De 
eerste conclusie is dat leidinggevenden in het bekostigd hoger beroepsonderwijs veelvuldig gebruik 
maken van prestatie-informatie. Het vaakst gebruiken ze prestatie-informatie die gebaseerd is op 
oordelen van studenten, de onderwijsevaluaties en de nationale studentenenquête en daarna 
informatie uit het wandelgangencircuit. Subjectieve en informele prestatie-informatie wordt dus 
vaker gebruikt dan de formele rapportages van Control en HRM, waar objectieve gegevens aan ten 
grondslag liggen. Het dashboard, waar de verzamelde gegevens overzichtelijk in onder zijn gebracht, 
wordt zelfs het minst gebruikt van alle beschikbare vormen van prestatie-informatie. 
 
De tweede conclusie is dat leidinggevenden in het bekostigd hoger beroepsonderwijs prestatie-
informatie gebruiken voor een scala aan doelstellingen, waarvan het verbeteren van prestaties in het 
algemeen, evalueren en het afleggen van interne verantwoording de doelstellingen zijn waarvoor 
prestatie-informatie het vaakst wordt gebruikt. Personeelsevaluatie is een doelstelling waarvoor 
prestatie-informatie weliswaar veelvuldig wordt gebruikt, maar minder vaak dan voor het verbeteren 
van prestaties in het algemeen, evalueren, het afleggen van verantwoording en nog zes andere 
doelstellingen. Het gebruik van prestatie-informatie voor personeelsevaluatie is voor 
leidinggevenden dus niet de voornaamste doelstelling van het gebruik van prestatie-informatie. 
 
De derde conclusie is dat niet alle leidinggevenden in het bekostigd hoger beroepsonderwijs 
prestatie-informatie gebruiken om de onderwijskwaliteit te verbeteren en dus ook de nationale 
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studentenenquête niet, die voor het nakomen van de prestatieafspraken als indicator is aangewezen 
om de onderwijskwaliteit te meten. Dit betreft 11% van de leidinggevenden, waarvan 10% van één 
hogeschool afkomstig is. 
 
De vierde conclusie is dat personeelsevaluatie door leidinggevenden veelvuldig wordt ingezet om de 
onderwijskwaliteit te verbeteren.  
 
Naast deze direct met de probleemstelling verband houdende conclusies, kan uit het onderzoek 
tevens geconcludeerd worden dat de gebruiksfrequentie van de diverse verschijningsvormen van 
prestatie-informatie en de doelstellingen waarvoor prestatie-informatie gebruikt wordt, per 
functieniveau varieert. Zo gebruiken leidinggevenden op het hoogste functieniveau vaker formele 
vormen van prestatie-informatie dan de leidinggevenden op de lagere niveaus en wordt prestatie-
informatie door hen vaker voor verantwoorden en besturen toegepast, terwijl de leidinggevenden op 
de lagere niveaus deze vooral voor verbeteren en evalueren inzetten. Voor het gebruik van prestatie-
informatie om de onderwijskwaliteit te verbeteren, geldt dat de niet-gebruikers voor het grootste 
deel uit teamleiders bestaan. 
 
 Discussie 5.2
Het empirisch onderzoek heeft een aantal uitkomsten opgeleverd, die gerelateerd kunnen worden 
aan de bevindingen van het literatuuronderzoek. In het literatuuronderzoek is eerst stil gestaan bij 
het transformatieproces waar prestaties uit voortkomen. In dit proces zijn ondermeer de input, 
output en outcomes onderscheiden. Uit het empirisch onderzoek is naar voren gekomen dat 
leidinggevenden in het bekostigd hoger beroepsonderwijs het vaakst prestatie-informatie over de 
outcomes gebruiken: de effecten die met het onderwijsproces bij studenten zijn bereikt. Prestatie-
informatie over de input, zoals bijvoorbeeld het aantal docenten dat moet worden ingezet, en over 
de output, bijvoorbeeld het aantal afgestudeerden, waar de HRM rapportage en het dashboard in 
voorzien, wordt minder vaak geraadpleegd.  
Het gebruik van prestatie-informatie voor de drie in de literatuur genoemde doelstellingen 
bestuderen, verantwoorden en leren, waar de doelstellingen voor de diverse aandachtsgebieden van 
managers toe kunnen worden gerekend, blijken ook door de leidinggevenden in het hoger 
beroepsonderwijs te worden nagestreefd. Vooral voor de doelstellingen die vallen in de categorieën 
leren en verantwoorden maken leidinggevenden zeer frequent gebruik van prestatie-informatie. 
Voor de doelstelling besturen bedienen met name de leidinggevenden op het hoogste niveau zich 
van prestatie-informatie, hetgeen logisch lijkt gezien de veronderstelling dat dit past binnen het 
takenpakket van leidinggevenden op dit functieniveau. Eveneens overeenkomstig de theorie is dat 
de doelstelling verbeteren, welke volgens Behn (2003) de ultieme doelstelling is voor het gebruik van 
prestatie-informatie, ook door de leidinggevenden in het hoger beroepsonderwijs het meest 
frequent wordt nagestreefd. Opvallend is dat leidinggevenden prestatie-informatie ook gebruiken 
voor de doelstelling budgetteren, terwijl dit in 2012 niet het geval was (Kreder, 2013). Mogelijk heeft 
dit te maken met het meetinstrument, waarbij budgetteren één van de antwoordopties is.  
Van de Walle et al. hebben er in 2008 (p. 3) op gewezen dat managers hun informatie niet halen uit 
formele vormen van prestatie-informatie, maar hun informatie verzamelen door met mensen te 
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praten. Ook in dit onderzoek is expliciet naar voren gekomen dat voor leidinggevenden de 
wandelgangeninformatie één van de meest gebruikte vormen van prestatie-informatie is. Hiermee 
lijkt de theorie van Van de Walle et al. nog steeds actueel te zijn.  
Een vraag die bij het overheersende gebruik van studentenevaluaties opkomt is, in hoeverre de 
negatieve aspecten een rol spelen, die het gebruik van prestatie-informatie met zich mee brengt. 
Koppenjan (2012) en De Lancer Julnes (2006) waarschuwen voor strategisch gedrag, waarbij 
toegewerkt wordt naar bepaalde resultaten en andere aspecten die er ook toe doen worden 
veronachtzaamd. Wat wordt er bijvoorbeeld gedaan om goede resultaten te halen bij de 
studentenevaluaties en wat wordt er daarvoor gelaten?  
Overeenkomstig de literatuur (Ter Bogt et al., 2012, Melo et al., 2010, Teelken, 2012) is eveneens dat 
leidinggevenden prestatie-informatie inzetten bij de personeelsevaluatie. De uitkomsten van dit 
onderzoek beperken zich tot de constatering dat dit plaatsvindt.  
In het PE-gesprek zijn de afspraken leidend, die in het PE-formulier zijn vastgelegd. Van de twee 
doelstellingen die hiervoor in de literatuur zijn benoemd, ontwikkelen en beoordelen, blijkt er één, 
ontwikkelen, in de praktijk ook de meest gebruikte doelstelling te zijn. Dit geldt niet voor de andere 
doelstelling, beoordelen. Geconstateerd is verder dat de aandacht van leidinggevenden in het hoger 
beroepsonderwijs bij personeelsevaluatie vooral uitgaat naar het stimuleren van de ontwikkeling en 
het verbeteren van de prestaties en in mindere mate naar het aanpakken van mindere prestaties.  
 
5.2.1 Betrouwbaarheid 
De conclusies zijn gebaseerd op de resultaten die met vragenlijsten zijn verkregen. In hoeverre deze 
een nauwkeurig beeld geven van de stand van zaken, is bepaald door de factoren te beoordelen die 
tot toevallige fouten kunnen leiden. De invloed van de onderzoeker lijkt klein, omdat de 
respondenten van vier hogescholen de onderzoeker niet kennen. Op de hogeschool waar de 
onderzoeker werkt, zouden respondenten mogelijk sociaal wenselijke antwoorden hebben gegeven, 
maar gezien de uitkomsten lijkt dit niet het geval te zijn. De onderzoeker werkt op een afdeling die 
formele rapportages verstrekt en gegevens in het dashboard actualiseert. Het gebruik van deze 
vormen van prestatie-informatie wijkt op deze hogeschool niet af van de andere hogescholen. 
Bovendien zijn het juist de respondenten van Windesheim die aangegeven hebben geen gebruik te 
maken van prestatie-informatie om de onderwijskwaliteit te verbeteren. De mate waarin situationele 
factoren het beantwoorden van de vragenlijst hebben beïnvloed is niet na te gaan, maar deze 
factoren hebben waarschijnlijk wel meegespeeld, doordat ze niet uit te sluiten zijn. Ook de 
vragenlijst zelf is vermoedelijk van invloed op de betrouwbaarheid. In paragraaf 4.1 is aangegeven 
dat de vragenlijst 19 keer geopend, maar niet ingevuld is. Het is niet na te gaan, of de betreffende 
personen de vragenlijst later alsnog hebben ingevuld. Naar de oorzaken van het niet invullen, kan 
alleen gegist worden. Mogelijk zijn de respondenten afgeschrikt door de inleidende vragen over 
persoons- en functiekenmerken, die ze misschien niet als anoniem ervaren. Ook respondenten die de 
vragenlijst wel volledig hebben ingevuld, zouden deze vragen mogelijk niet naar waarheid ingevuld 
kunnen hebben, om herkenbaarheid te voorkomen. Eveneens zou de nuance tussen de gegeven 
antwoordopties door de respondenten verschillend geïnterpreteerd kunnen zijn. Deze toevallige 
fouten zijn van invloed op de betrouwbaarheid van de resultaten, waardoor de betrouwbaarheid van 




De vragenlijst heeft resultaten opgeleverd, waarmee de probleemstelling kon worden beantwoord. 
De operationalisatie van de te onderzoeken begrippen lijkt hiermee voldoende gerealiseerd. Hierbij 
moet aangetekend worden dat anders geformuleerde vragen, of andere antwoordopties, mogelijk 
ook tot een antwoord op de probleemstelling hadden geleid. De interne validiteit is daarom beperkt. 
De conclusies zijn gebaseerd op een respons van 41%. De respondenten maken deel uit van een 
selecte populatie, namelijk leidinggevenden van docenten op de grote multi-sectorale bekostigde 
hogescholen in Noord-Nederland. De uitkomsten kunnen voor deze populatie als representatief 
worden beschouwd. Onbekend is in hoeverre verschillen in grootte, of regionale verschillen van 
invloed zijn op de resultaten, waardoor er geen beweringen over de generaliseerbaarheid van de 
conclusies kunnen worden gemaakt. Hierdoor is de externe validiteit eveneens beperkt.  
 
5.2.3 Wetenschappelijke relevantie 
Naar het gebruik van prestatie-informatie bij universiteiten zijn verschillende onderzoeken verricht, 
die vooral kennis hebben opgeleverd over de impact die de inzet van prestatie-informatie heeft op 
medewerkers. In dit onderzoek is het gebruik van prestatie-informatie vanuit andere invalshoeken 
belicht. Zowel de sector waarin, als de doelgroep waaronder het onderzoek heeft plaatsgevonden, 
respectievelijk het hoger beroepsonderwijs en de leidinggevenden, zijn nieuw ten opzichte van 
eerdere onderzoeken. Daarbij is in dit onderzoek niet alleen ingegaan op de intensiteit van het 
gebruik van op medewerkers gerichte vormen van prestatie-informatie, maar is tevens het gebruik 
van andere in het hoger beroepsonderwijs voorkomende vormen van prestatie-informatie bekeken.  
Met inachtneming van de eerder genoemde beperkingen, heeft dit onderzoek inzichten opgeleverd 
over het gebruik van prestatie-informatie door leidinggevenden in het hoger beroepsonderwijs. De 
voorkeuren voor de diverse vormen van prestatie-informatie zijn achterhaald, de doelstellingen van 
het gebruik zijn bekend, over de toepasbaarheid voor het nakomen van de prestatieafspraken is nu 
enige kennis en ook over de mogelijkheden voor en van personeelsevaluatie in relatie tot prestatie-
meting is nu meer bekend. Door dit onderzoek is de kennis over het gebruik van prestatie-informatie 
in het hoger onderwijs en in de publieke sector vergroot.  
 
5.2.4 Praktische relevantie 
De data voor het onderzoek, dat is uitgevoerd om de wetenschappelijke kennis over dit onderwerp 
te vergroten, zijn verzameld onder leidinggevenden in het hoger beroepsonderwijs, het werkveld van 
de onderzoeker. De uitkomsten van het onderzoek hebben zeker ook praktische relevantie. Ten 
aanzien van de diverse vormen van prestatie-informatie waarover leidinggevenden kunnen 
beschikken, valt het gebruik van het dashboard tegen. Het dashboard, dat voor leidinggevenden hét 
instrument voor management-informatie zou moeten zijn, blijkt van de genoemde vormen, het minst 
gebruikt te worden. Wel is enig verschil zichtbaar in het gebruik per functieniveau. De voorkeur van 
leidinggevenden voor de onderwijsevaluaties door studenten en de nationale studentenenquête ten 
opzichte van de andere aangeboden vormen van prestatie-informatie is opvallend. Dit geldt 
eveneens voor het veelvuldige gebruik van wandelgangeninformatie. Deze uitkomsten roepen 
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vragen op over de bruikbaarheid van de diverse beschikbare vormen van prestatie-informatie voor 
de doelstellingen die de leidinggevenden nastreven. 
Merkwaardig is dat niet alle leidinggevenden prestatie-informatie gebruiken om de 
onderwijskwaliteit te verbeteren, terwijl de nationale studentenenquête hiervoor als instrument is 
aangewezen bij de prestatieafspraken die de hogescholen met OCW hebben gemaakt. Opvallend is 
dat dit vrijwel allemaal respondenten van Windesheim zijn. Ook deze uitkomst maakt vragen los over 
de bruikbaarheid van deze vorm van prestatie-informatie in relatie tot de benoemde doelstelling, 
maar ook over de bekendheid van de prestatieafspraken en de aangewezen meetinstrumenten bij de 
leidinggevenden. 
 
 Aanbevelingen voor de praktijk 5.3
Ten aanzien van de hierboven genoemde kwesties, lijkt het wenselijk dat de hogescholen de 
bruikbaarheid evalueren van de verschillende vormen van prestatie-informatie die het management 
ter beschikking staan bij het realiseren van hun doelstellingen. Bijzondere aandacht moet hierbij 
uitgaan naar de oorzaken voor het achterblijven van het gebruik van het dashboard. Tevens zou de 
impact van het gebruik van de wandelgangeninformatie door leidinggevenden verder onderzocht 
moeten worden. Deze thema’s zouden door de hogescholen zelf opgepakt kunnen worden, maar zijn 
mogelijk ook geschikte onderzoeksopdrachten voor bedrijfskunde studenten.  
 
 Aanbevelingen voor vervolgonderzoek 5.4
Het onderzoek heeft nieuwe inzichten opgeleverd over het gebruik van prestatie-informatie door 
leidinggevenden in het hoger onderwijs. De verkregen inzichten genereren echter ook weer nieuwe 
vragen, die met vervolgonderzoek zouden kunnen worden beantwoord.  
Om de kennis uit te breiden zou er vervolgonderzoek gedaan kunnen worden naar de verklaringen 
voor de verkregen resultaten, bijvoorbeeld naar de beweegredenen voor het gebruik van de diverse 
vormen van prestatie-informatie door leidinggevenden in het hoger onderwijs, of naar de 
bruikbaarheid van de beschikbare vormen van prestatie-informatie voor de doelstellingen die 
leidinggevenden in het hoger onderwijs nastreven. Hiervoor zou tevens vergelijkend onderzoek 
onder leidinggevenden op universiteiten gedaan kunnen worden, of onder leidinggevenden op niet-
bekostigde hogescholen. 
Een andere mogelijkheid is om de uitkomsten van dit onderzoek te toetsen onder de 
leidinggevenden op hogescholen in andere regio’s. De resultaten van dit onderzoek zouden hiermee 
versterkt of ontkracht kunnen worden. Ook zou hetzelfde onderzoek ter vergelijking onder een 
andere doelgroep uitgezet kunnen worden, bijvoorbeeld de leidinggevenden van ondersteunende 
diensten, of onder leidinggevenden van onderzoekers, of medewerkers die zich toeleggen op 
ondernemen.  
Nu bekend is dat leidinggevenden in het hoger beroepsonderwijs prestatie-informatie gebruiken 
voor personeelsevaluatie, zou het onderzoek uitgebouwd kunnen worden door ook de ervaringen 
van medewerkers hierbij te betrekken, zoals dat, blijkens het literatuuronderzoek, op de 
universiteiten heeft plaatsgevonden. Eventueel zou dit afgebakend kunnen worden tot alleen de 
ervaringen van medewerkers met het gebruik van prestatie-informatie die gebaseerd is op het 
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oordeel van studenten, omdat gebleken is dat deze vormen het meest frequent gebruikt worden. Zo 
zou het onderzoek zich ook kunnen beperken tot de ervaringen van medewerkers met het gebruik 
van de wandelgangeninformatie. 
Aangezien de prestatieafspraken tussen de hogescholen en OCW recent gemaakt zijn, behoort 
longitudinaal onderzoek over het gebruik van prestatie-informatie voor het monitoren van de 
prestatieafspraken, of specifiek het verbeteren van de onderwijskwaliteit, tot de mogelijkheden. De 
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Fijn dat u de moeite hebt genomen om naar mijn vragenlijst te gaan.
Hartelijk bedankt voor uw medewerking!
Christine Hoogenboom
Algemeen
De eerste zes vragen gaan over uw achtergrond.
* Op welke hogeschool werkt u?
[] Hanzehogeschool
[] Hogeschool Windesheim
[] Noordelijke Hogeschool Leeuwarden
[] Saxion Hogeschool
[] Stenden Hogeschool
* Bent u leidinggevende van een
[] Academie/ Domein/ Instituut/ School
[] Afdeling / Opleiding
[] Team binnen afdeling / opleiding
* Aan hoeveel personen geeft u leiding?
[__________]





* Wat is uw leeftijd?
[__________]
Prestatie-informatie
De volgende vijf vragen gaan over het gebruik van prestatie-informatie.
* Hoe vaak gebruikt u de volgende vormen van prestatie-informatie?
altijd vaak  soms  nooit
Cockpit / dashboard   []   []   []   []
Jaarverslag        []   []   []   []
Managementdialoog        []   []   []   []
Nationale studentenenquête        []   []   []   []
Onderwijsevaluaties door studenten   []   []   []   []
Rapportages van Control        []   []   []   []
Rapportages van HRM        []   []   []   []
Wandelgangeninformatie        []   []   []   []
Het beantwoorden van de vragen duurt ongeveer vijf minuten. Het is belangrijk dat u alle vragen invult, want 
onvolledige vragenlijsten kunnen niet verwerkt worden. De ingevulde gegevens worden anoniem verwerkt en 




* Hoe vaak gebruikt u prestatie-informatie voor de volgende doelstellingen?
altijd vaak  soms  nooit
Budgetteren        []   []   []   []
Controleren        []   []   []   []
Evalueren        []   []   []   []
Externe verantwoording        []   []   []   []
Interne verantwoording        []   []   []   []
Leidinggeven        []   []   []   []
Leren        []   []   []   []
Monitoren prestatieafspraken        []   []   []   []
Motiveren        []   []   []   []
Personeelsevaluatie        []   []   []   []
Promoten        []   []   []   []
Verbeteren van prestaties        []   []   []   []
Vieren van successen        []   []   []   []
O Ja
O Nee
altijd vaak  soms  nooit
Cockpit / dashboard        []   []   []   []
Jaarverslag        []   []   []   []
Managementdialoog        []   []   []   []
Nationale studentenenquête        []   []   []   []
Onderwijsevaluaties door studenten   []   []   []   []
Rapportages van Control        []   []   []   []
Rapportages van HRM        []   []   []   []
Wandelgangeninformatie        []   []   []   []
* Hoe vaak bespreekt u de prestatie-informatie met de volgende personen?
altijd vaak  soms  nooit
Andere leidinggevenden        []   []   []   []
Het team        []   []   []   []
Individuele teamleden        []   []   []   []
Individuele teamleden in het kader van de   []   []   []   []
personeelsevaluatiecyclus 
Uw leidinggevende        []   []   []   []
De laatste twee vragen gaan over personeelsevaluatie (PE).
* Welke doelen streeft u na met de PE-gesprekken die u voert met uw medewerkers?
altijd vaak  soms  nooit
Aanpakken verzuim        []   []   []   []
Aanpakken zwakke presteerders        []   []   []   []
Beoordelen functioneren        []   []   []   []
Controleren gemaakte afspraken        []   []   []   []
Nakomen van prestatieafspraken        []   []   []   []
Om beter leiding te kunnen geven aan de   []   []   []   []
afdeling
Stimuleren ontwikkeling        []   []   []   []
Verbeteren van individuele prestaties   []   []   []   []
Verbeteren van onderwijskwaliteit        []   []   []   []
Verbeteren van teamprestaties        []   []   []   []
Versterken competenties        []   []   []   []
Waarderen        []   []   []   []
* Welke onderwerpen bespreekt u met de individuele medewerker in het PE-gesprek?
altijd vaak  soms  nooit
Afspraken die in het PE formulier zijn   []   []   []   []
vastgelegd
Bijdrage aan prestatieafspraken        []   []   []   []
Bijdrage aan teamprestaties        []   []   []   []
Competenties        []   []   []   []
Metingen uit de onderwijsevaluaties   []   []   []   []
Ontwikkeling        []   []   []   []
Uit te voeren taken        []   []   []   []
Verzuim        []   []   []   []
onderwijskwaliteit.
 verbeteren?
* Hoe vaak gebruikt u de volgende vormen van prestatie-informatie om de onderwijskwaliteit te kunnen 
* Maakt u gebruik van prestatie-informatie om de onderwijskwaliteit te kunnen verbeteren?
Uw hogeschool heeft met het ministerie van OCW prestatieafspraken gemaakt over het verbeteren van de 
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Mean 44,80 12,31 50,16
N 55 55 55
Std. Deviation 54,667 9,108 7,287
Minimum 6 0 35
Maximum 300 39 64
Median 26 12 49
Modus 15 20 46
Mean 44,41 10,49 49,73
N 49 49 49
Std. Deviation 42,974 5,323 7,017
Minimum 6 1 35
Maximum 200 25 63
Median 30 10 50
Modus 30 10 39
Mean 44,62 11,45 49,96
N 104 104 104
Std. Deviation 49,269 7,585 7,130
Minimum 6 0 35
Maximum 300 39 64
Median 28 10 50
Mode 30 10 46
Frequentietabel span of control per functieniveau
alle leidingevenden domeindirecteuren opleidingsmanagers  teamleiders
Mean 44,62 103,33 32,24 18,71
Median 28 90 30 15
Mode 30 120 30 12
Standard Deviation 49,27 72,57 18,27 7,77
Minimum 6 15 6 10
Maximum 300 300 80 44
Count 104 24 49 31
Frequentietabel aantal jaren leidinggevende ervaring per functieniveau
alle leidingevenden domeindirecteuren opleidingsmanagers  teamleiders
Mean 11,45 16,38 11,80 7,10
Median 10 16 10 7
Mode 10 20 10 1
Standard Deviation 7,58 7,67 7,40 5,07
Minimum 0 4 1 0
Maximum 39 39 35 20
Count 104 24 49 31





span of control Pearson Correlation 1 ,321** 0,127
Sig. (2-tailed) 0,001 0,2
N 104 104 104
Pearson Correlation ,321** 1 ,400**
Sig. (2-tailed) 0,001 0
N 104 104 104
leeftijd Pearson Correlation 0,127 ,400** 1
Sig. (2-tailed) 0,2 0
N 104 104 104









C. Resultaten per vraag 
 
De resultaten per vraag zijn verdeeld naar functieniveau. 
Klasse functieniveau 1 = Domeindirecteur 
   2 = Opleidingsmanager 
   3 = Teamleider 
 
 






Count 3 3 0 6
% within Cockpit / dashboard 50,0% 50,0% 0,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 12,5% 6,1% 0,0% 5,8%
Count 8 10 2 20
% within Cockpit / dashboard 40,0% 50,0% 10,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 33,3% 20,4% 6,5% 19,2%
Count 7 20 8 35
% within Cockpit / dashboard 20,0% 57,1% 22,9% 100,0%
% within klasse functieniveau 29,2% 40,8% 25,8% 33,7%
Count 6 16 21 43
% within Cockpit / dashboard 14,0% 37,2% 48,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 25,0% 32,7% 67,7% 41,3%
Count 24 49 31 104
% within Cockpit / dashboard 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 5 3 0 8
% within Jaarverslag 62,5% 37,5% 0,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 20,8% 6,1% 0,0% 7,7%
Count 6 13 3 22
% within Jaarverslag 27,3% 59,1% 13,6% 100,0%
% within klasse functieniveau 25,0% 26,5% 9,7% 21,2%
Count 9 22 15 46
% within Jaarverslag 19,6% 47,8% 32,6% 100,0%
% within klasse functieniveau 37,5% 44,9% 48,4% 44,2%
Count 4 11 13 28
% within Jaarverslag 14,3% 39,3% 46,4% 100,0%
% within klasse functieniveau 16,7% 22,4% 41,9% 26,9%
Count 24 49 31 104
% within Jaarverslag 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 9 7 1 17
% within Managementdialoog 52,9% 41,2% 5,9% 100,0%
% within klasse functieniveau 37,5% 14,3% 3,2% 16,3%
Count 9 17 13 39
% within Managementdialoog 23,1% 43,6% 33,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 37,5% 34,7% 41,9% 37,5%
Count 2 14 5 21
% within Managementdialoog 9,5% 66,7% 23,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 8,3% 28,6% 16,1% 20,2%
Count 4 11 12 27
% within Managementdialoog 14,8% 40,7% 44,4% 100,0%
% within klasse functieniveau 16,7% 22,4% 38,7% 26,0%
Count 24 49 31 104
% within Managementdialoog 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
























Count 14 23 12 49
% within Nationale studentenenquête 28,6% 46,9% 24,5% 100,0%
% within klasse functieniveau 58,3% 46,9% 38,7% 47,1%
Count 8 22 11 41
% within Nationale studentenenquête 19,5% 53,7% 26,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 33,3% 44,9% 35,5% 39,4%
Count 2 4 8 14
% within Nationale studentenenquête 14,3% 28,6% 57,1% 100,0%
% within klasse functieniveau 8,3% 8,2% 25,8% 13,5%
Count 24 49 31 104
% within Nationale studentenenquête 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 12 28 19 59
% within Onderwijsevaluaties door studenten 20,3% 47,5% 32,2% 100,0%
% within klasse functieniveau 50,0% 57,1% 61,3% 56,7%
Count 9 21 8 38
% within Onderwijsevaluaties door studenten 23,7% 55,3% 21,1% 100,0%
% within klasse functieniveau 37,5% 42,9% 25,8% 36,5%
Count 3 0 3 6
% within Onderwijsevaluaties door studenten 50,0% 0,0% 50,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 12,5% 0,0% 9,7% 5,8%
Count 0 0 1 1
% within Onderwijsevaluaties door studenten 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 0,0% 3,2% 1,0%
Count 24 49 31 104
% within Onderwijsevaluaties door studenten 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 14 14 3 31
% within Rapportages van Control 45,2% 45,2% 9,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 58,3% 28,6% 9,7% 29,8%
Count 6 17 5 28
% within Rapportages van Control 21,4% 60,7% 17,9% 100,0%
% within klasse functieniveau 25,0% 34,7% 16,1% 26,9%
Count 4 15 14 33
% within Rapportages van Control 12,1% 45,5% 42,4% 100,0%
% within klasse functieniveau 16,7% 30,6% 45,2% 31,7%
Count 0 3 9 12
% within Rapportages van Control 0,0% 25,0% 75,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 6,1% 29,0% 11,5%
Count 24 49 31 104
% within Rapportages van Control 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 12 14 2 28
% within Rapportages van HRM 42,9% 50,0% 7,1% 100,0%
% within klasse functieniveau 50,0% 28,6% 6,5% 26,9%
Count 7 13 9 29
% within Rapportages van HRM 24,1% 44,8% 31,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 29,2% 26,5% 29,0% 27,9%
Count 5 19 12 36
% within Rapportages van HRM 13,9% 52,8% 33,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 20,8% 38,8% 38,7% 34,6%
Count 0 3 8 11
% within Rapportages van HRM 0,0% 27,3% 72,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 6,1% 25,8% 10,6%
Count 24 49 31 104
% within Rapportages van HRM 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Total
Total





























Count 4 22 9 35
% within Wandelgangeninformatie 11,4% 62,9% 25,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 16,7% 44,9% 29,0% 33,7%
Count 10 21 14 45
% within Wandelgangeninformatie 22,2% 46,7% 31,1% 100,0%
% within klasse functieniveau 41,7% 42,9% 45,2% 43,3%
Count 9 5 7 21
% within Wandelgangeninformatie 42,9% 23,8% 33,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 37,5% 10,2% 22,6% 20,2%
Count 1 1 1 3
% within Wandelgangeninformatie 33,3% 33,3% 33,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 2,0% 3,2% 2,9%
Count 24 49 31 104
% within Wandelgangeninformatie 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
















Count 14 17 3 34
% within Budgetteren 41,2% 50,0% 8,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 58,3% 34,7% 9,7% 32,7%
Count 9 20 6 35
% within Budgetteren 25,7% 57,1% 17,1% 100,0%
% within klasse functieniveau 37,5% 40,8% 19,4% 33,7%
Count 1 10 9 20
% within Budgetteren 5,0% 50,0% 45,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 20,4% 29,0% 19,2%
Count 0 2 13 15
% within Budgetteren 0,0% 13,3% 86,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 4,1% 41,9% 14,4%
Count 24 49 31 104
% within Budgetteren 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 8 12 3 23
% within Controleren 34,8% 52,2% 13,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 33,3% 24,5% 9,7% 22,1%
Count 12 23 14 49
% within Controleren 24,5% 46,9% 28,6% 100,0%
% within klasse functieniveau 50,0% 46,9% 45,2% 47,1%
Count 4 12 6 22
% within Controleren 18,2% 54,5% 27,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 16,7% 24,5% 19,4% 21,2%
Count 0 2 8 10
% within Controleren 0,0% 20,0% 80,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 4,1% 25,8% 9,6%
Count 24 49 31 104
% within Controleren 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 10 18 8 36
% within Evalueren 27,8% 50,0% 22,2% 100,0%
% within klasse functieniveau 41,7% 36,7% 25,8% 34,6%
Count 12 26 19 57
% within Evalueren 21,1% 45,6% 33,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 50,0% 53,1% 61,3% 54,8%
Count 2 4 2 8
% within Evalueren 25,0% 50,0% 25,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 8,3% 8,2% 6,5% 7,7%
Count 0 1 2 3
% within Evalueren 0,0% 33,3% 66,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 2,0% 6,5% 2,9%
Count 24 49 31 104
% within Evalueren 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 12 11 4 27
% within Externe verantwoording 44,4% 40,7% 14,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 50,0% 22,4% 12,9% 26,0%
Count 9 21 8 38
% within Externe verantwoording 23,7% 55,3% 21,1% 100,0%
% within klasse functieniveau 37,5% 42,9% 25,8% 36,5%
Count 3 14 11 28
% within Externe verantwoording 10,7% 50,0% 39,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 12,5% 28,6% 35,5% 26,9%
Count 0 3 8 11
% within Externe verantwoording 0,0% 27,3% 72,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 6,1% 25,8% 10,6%
Count 24 49 31 104
% within Externe verantwoording 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%





























Count 16 17 7 40
% within Interne verantwoording 40,0% 42,5% 17,5% 100,0%
% within klasse functieniveau 66,7% 34,7% 22,6% 38,5%
Count 8 26 14 48
% within Interne verantwoording 16,7% 54,2% 29,2% 100,0%
% within klasse functieniveau 33,3% 53,1% 45,2% 46,2%
Count 0 6 7 13
% within Interne verantwoording 0,0% 46,2% 53,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 12,2% 22,6% 12,5%
Count 0 0 3 3
% within Interne verantwoording 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 0,0% 9,7% 2,9%
Count 24 49 31 104
% within Interne verantwoording 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 11 11 7 29
% within Leidinggeven 37,9% 37,9% 24,1% 100,0%
% within klasse functieniveau 45,8% 22,4% 22,6% 27,9%
Count 13 27 15 55
% within Leidinggeven 23,6% 49,1% 27,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 54,2% 55,1% 48,4% 52,9%
Count 0 9 4 13
% within Leidinggeven 0,0% 69,2% 30,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 18,4% 12,9% 12,5%
Count 0 2 5 7
% within Leidinggeven 0,0% 28,6% 71,4% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 4,1% 16,1% 6,7%
Count 24 49 31 104
% within Leidinggeven 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 6 11 5 22
% within Leren 27,3% 50,0% 22,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 25,0% 22,4% 16,1% 21,2%
Count 14 25 11 50
% within Leren 28,0% 50,0% 22,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 58,3% 51,0% 35,5% 48,1%
Count 4 11 11 26
% within Leren 15,4% 42,3% 42,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 16,7% 22,4% 35,5% 25,0%
Count 0 2 4 6
% within Leren 0,0% 33,3% 66,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 4,1% 12,9% 5,8%
Count 24 49 31 104
% within Leren 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 14 12 1 27
% within Monitoren prestatieafspraken 51,9% 44,4% 3,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 58,3% 24,5% 3,2% 26,0%
Count 8 21 14 43
% within Monitoren prestatieafspraken 18,6% 48,8% 32,6% 100,0%
% within klasse functieniveau 33,3% 42,9% 45,2% 41,3%
Count 2 15 7 24
% within Monitoren prestatieafspraken 8,3% 62,5% 29,2% 100,0%
% within klasse functieniveau 8,3% 30,6% 22,6% 23,1%
Count 0 1 9 10
% within Monitoren prestatieafspraken 0,0% 10,0% 90,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 2,0% 29,0% 9,6%
Count 24 49 31 104
% within Monitoren prestatieafspraken 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%































Count 5 6 5 16
% within Motiveren 31,3% 37,5% 31,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 20,8% 12,2% 16,1% 15,4%
Count 12 27 10 49
% within Motiveren 24,5% 55,1% 20,4% 100,0%
% within klasse functieniveau 50,0% 55,1% 32,3% 47,1%
Count 7 14 9 30
% within Motiveren 23,3% 46,7% 30,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 29,2% 28,6% 29,0% 28,8%
Count 0 2 7 9
% within Motiveren 0,0% 22,2% 77,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 4,1% 22,6% 8,7%
Count 24 49 31 104
% within Motiveren 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 6 12 5 23
% within Personeelsevaluatie 26,1% 52,2% 21,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 25,0% 24,5% 16,1% 22,1%
Count 10 23 12 45
% within Personeelsevaluatie 22,2% 51,1% 26,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 41,7% 46,9% 38,7% 43,3%
Count 8 12 9 29
% within Personeelsevaluatie 27,6% 41,4% 31,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 33,3% 24,5% 29,0% 27,9%
Count 0 2 5 7
% within Personeelsevaluatie 0,0% 28,6% 71,4% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 4,1% 16,1% 6,7%
Count 24 49 31 104
% within Personeelsevaluatie 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 5 3 2 10
% within Promoten 50,0% 30,0% 20,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 20,8% 6,1% 6,5% 9,6%
Count 6 26 7 39
% within Promoten 15,4% 66,7% 17,9% 100,0%
% within klasse functieniveau 25,0% 53,1% 22,6% 37,5%
Count 12 14 11 37
% within Promoten 32,4% 37,8% 29,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 50,0% 28,6% 35,5% 35,6%
Count 1 6 11 18
% within Promoten 5,6% 33,3% 61,1% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 12,2% 35,5% 17,3%
Count 24 49 31 104
% within Promoten 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 9 15 7 31
% within Verbeteren 29,0% 48,4% 22,6% 100,0%
% within klasse functieniveau 37,5% 30,6% 22,6% 29,8%
Count 15 31 14 60
% within Verbeteren 25,0% 51,7% 23,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 62,5% 63,3% 45,2% 57,7%
Count 0 3 8 11
% within Verbeteren 0,0% 27,3% 72,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 6,1% 25,8% 10,6%
Count 0 0 2 2
% within Verbeteren 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 0,0% 6,5% 1,9%
Count 24 49 31 104
% within Verbeteren 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%





























Count 6 10 4 20
% within Vieren van successen 30,0% 50,0% 20,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 25,0% 20,4% 12,9% 19,2%
Count 14 19 16 49
% within Vieren van successen 28,6% 38,8% 32,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 58,3% 38,8% 51,6% 47,1%
Count 4 19 5 28
% within Vieren van successen 14,3% 67,9% 17,9% 100,0%
% within klasse functieniveau 16,7% 38,8% 16,1% 26,9%
Count 0 1 6 7
% within Vieren van successen 0,0% 14,3% 85,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 2,0% 19,4% 6,7%
Count 24 49 31 104
% within Vieren van successen 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
















Count 23 46 24 93
% within 24,7% 49,5% 25,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 95,8% 93,9% 77,4% 89,4%
Count 1 3 7 11
% within 9,1% 27,3% 63,6% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 6,1% 22,6% 10,6%
Count 24 49 31 104
% within 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%













Count 1 3 7 11
% within Cockpit/ dashboard 9,1% 27,3% 63,6% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 6,1% 22,6% 10,6%
Count 6 2 0 8
% within Cockpit/ dashboard 75,0% 25,0% 0,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 25,0% 4,1% 0,0% 7,7%
Count 8 17 2 27
% within Cockpit/ dashboard 29,6% 63,0% 7,4% 100,0%
% within klasse functieniveau 33,3% 34,7% 6,5% 26,0%
Count 6 13 10 29
% within Cockpit/ dashboard 20,7% 44,8% 34,5% 100,0%
% within klasse functieniveau 25,0% 26,5% 32,3% 27,9%
Count 3 14 12 29
% within Cockpit/ dashboard 10,3% 48,3% 41,4% 100,0%
% within klasse functieniveau 12,5% 28,6% 38,7% 27,9%
Count 24 49 31 104
% within Cockpit/ dashboard 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 1 3 7 11
% within Jaarverslag 9,1% 27,3% 63,6% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 6,1% 22,6% 10,6%
Count 6 1 0 7
% within Jaarverslag 85,7% 14,3% 0,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 25,0% 2,0% 0,0% 6,7%
Count 7 10 3 20
% within Jaarverslag 35,0% 50,0% 15,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 29,2% 20,4% 9,7% 19,2%
Count 6 24 10 40
% within Jaarverslag 15,0% 60,0% 25,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 25,0% 49,0% 32,3% 38,5%
Count 4 11 11 26
% within Jaarverslag 15,4% 42,3% 42,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 16,7% 22,4% 35,5% 25,0%
Count 24 49 31 104
% within Jaarverslag 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 1 3 7 11
% within Managementdialoog 9,1% 27,3% 63,6% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 6,1% 22,6% 10,6%
Count 6 8 2 16
% within Managementdialoog 37,5% 50,0% 12,5% 100,0%
% within klasse functieniveau 25,0% 16,3% 6,5% 15,4%
Count 11 19 9 39
% within Managementdialoog 28,2% 48,7% 23,1% 100,0%
% within klasse functieniveau 45,8% 38,8% 29,0% 37,5%
Count 2 9 7 18
% within Managementdialoog 11,1% 50,0% 38,9% 100,0%
% within klasse functieniveau 8,3% 18,4% 22,6% 17,3%
Count 4 10 6 20
% within Managementdialoog 20,0% 50,0% 30,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 16,7% 20,4% 19,4% 19,2%
Count 24 49 31 104
% within Managementdialoog 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%


























Count 1 3 7 11
% within Nationale studentenenquête 9,1% 27,3% 63,6% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 6,1% 22,6% 10,6%
Count 12 27 12 51
% within Nationale studentenenquête 23,5% 52,9% 23,5% 100,0%
% within klasse functieniveau 50,0% 55,1% 38,7% 49,0%
Count 9 16 11 36
% within Nationale studentenenquête 25,0% 44,4% 30,6% 100,0%
% within klasse functieniveau 37,5% 32,7% 35,5% 34,6%
Count 2 2 1 5
% within Nationale studentenenquête 40,0% 40,0% 20,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 8,3% 4,1% 3,2% 4,8%
Count 0 1 0 1
% within Nationale studentenenquête 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 2,0% 0,0% 1,0%
Count 24 49 31 104
% within Nationale studentenenquête 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 1 3 7 11
% within Onderwijsevaluaties door studenten 9,1% 27,3% 63,6% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 6,1% 22,6% 10,6%
Count 13 35 13 61
% within Onderwijsevaluaties door studenten 21,3% 57,4% 21,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 54,2% 71,4% 41,9% 58,7%
Count 8 11 10 29
% within Onderwijsevaluaties door studenten 27,6% 37,9% 34,5% 100,0%
% within klasse functieniveau 33,3% 22,4% 32,3% 27,9%
Count 2 0 1 3
% within Onderwijsevaluaties door studenten 66,7% 0,0% 33,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 8,3% 0,0% 3,2% 2,9%
Count 24 49 31 104
% within Onderwijsevaluaties door studenten 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 1 3 7 11
% within Rapportages van Control 9,1% 27,3% 63,6% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 6,1% 22,6% 10,6%
Count 9 2 1 12
% within Rapportages van Control 75,0% 16,7% 8,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 37,5% 4,1% 3,2% 11,5%
Count 9 19 5 33
% within Rapportages van Control 27,3% 57,6% 15,2% 100,0%
% within klasse functieniveau 37,5% 38,8% 16,1% 31,7%
Count 4 21 10 35
% within Rapportages van Control 11,4% 60,0% 28,6% 100,0%
% within klasse functieniveau 16,7% 42,9% 32,3% 33,7%
Count 1 4 8 13
% within Rapportages van Control 7,7% 30,8% 61,5% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 8,2% 25,8% 12,5%
Count 24 49 31 104
% within Rapportages van Control 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 1 3 7 11
% within Rapportages van HRM 9,1% 27,3% 63,6% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 6,1% 22,6% 10,6%
Count 8 4 0 12
% within Rapportages van HRM 66,7% 33,3% 0,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 33,3% 8,2% 0,0% 11,5%
Count 12 20 5 37
% within Rapportages van HRM 32,4% 54,1% 13,5% 100,0%
% within klasse functieniveau 50,0% 40,8% 16,1% 35,6%
Count 2 19 12 33
% within Rapportages van HRM 6,1% 57,6% 36,4% 100,0%
% within klasse functieniveau 8,3% 38,8% 38,7% 31,7%
Count 1 3 7 11
% within Rapportages van HRM 9,1% 27,3% 63,6% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 6,1% 22,6% 10,6%
Count 24 49 31 104
% within Rapportages van HRM 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%





































Count 1 3 7 11
% within Wandelgangeninformatie 9,1% 27,3% 63,6% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 6,1% 22,6% 10,6%
Count 5 14 5 24
% within Wandelgangeninformatie 20,8% 58,3% 20,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 20,8% 28,6% 16,1% 23,1%
Count 10 20 13 43
% within Wandelgangeninformatie 23,3% 46,5% 30,2% 100,0%
% within klasse functieniveau 41,7% 40,8% 41,9% 41,3%
Count 7 9 5 21
% within Wandelgangeninformatie 33,3% 42,9% 23,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 29,2% 18,4% 16,1% 20,2%
Count 1 3 1 5
% within Wandelgangeninformatie 20,0% 60,0% 20,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 6,1% 3,2% 4,8%
Count 24 49 31 104
% within Wandelgangeninformatie 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%

















Count 8 4 4 16
% within Andere leidinggevenden 50,0% 25,0% 25,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 33,3% 8,2% 12,9% 15,4%
Count 15 21 11 47
% within Andere leidinggevenden 31,9% 44,7% 23,4% 100,0%
% within klasse functieniveau 62,5% 42,9% 35,5% 45,2%
Count 1 24 13 38
% within Andere leidinggevenden 2,6% 63,2% 34,2% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 49,0% 41,9% 36,5%
Count 0 0 3 3
% within Andere leidinggevenden 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 0,0% 9,7% 2,9%
Count 24 49 31 104
% within Andere leidinggevenden 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 8 7 4 19
% within Het team 42,1% 36,8% 21,1% 100,0%
% within klasse functieniveau 33,3% 14,3% 12,9% 18,3%
Count 15 24 16 55
% within Het team 27,3% 43,6% 29,1% 100,0%
% within klasse functieniveau 62,5% 49,0% 51,6% 52,9%
Count 1 18 7 26
% within Het team 3,8% 69,2% 26,9% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 36,7% 22,6% 25,0%
Count 0 0 4 4
% within Het team 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 0,0% 12,9% 3,8%
Count 24 49 31 104
% within Het team 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 6 2 4 12
% within Individuele teamleden 50,0% 16,7% 33,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 25,0% 4,1% 12,9% 11,5%
Count 8 24 19 51
% within Individuele teamleden 15,7% 47,1% 37,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 33,3% 49,0% 61,3% 49,0%
Count 10 22 4 36
% within Individuele teamleden 27,8% 61,1% 11,1% 100,0%
% within klasse functieniveau 41,7% 44,9% 12,9% 34,6%
Count 0 1 4 5
% within Individuele teamleden 0,0% 20,0% 80,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 2,0% 12,9% 4,8%
Count 24 49 31 104
% within Individuele teamleden 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 10 6 9 25
% within Individuele teamleden in kader PE 40,0% 24,0% 36,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 41,7% 12,2% 29,0% 24,0%
Count 9 27 9 45
% within Individuele teamleden in kader PE 20,0% 60,0% 20,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 37,5% 55,1% 29,0% 43,3%
Count 5 15 7 27
% within Individuele teamleden in kader PE 18,5% 55,6% 25,9% 100,0%
% within klasse functieniveau 20,8% 30,6% 22,6% 26,0%
Count 0 1 6 7
% within Individuele teamleden in kader PE 0,0% 14,3% 85,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 2,0% 19,4% 6,7%
Count 24 49 31 104
% within Individuele teamleden in kader PE 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Total
Total
Individuele teamleden in 






























Count 7 11 8 26
% within Uw leidinggevende 26,9% 42,3% 30,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 29,2% 22,4% 25,8% 25,0%
Count 16 28 12 56
% within Uw leidinggevende 28,6% 50,0% 21,4% 100,0%
% within klasse functieniveau 66,7% 57,1% 38,7% 53,8%
Count 0 10 10 20
% within Uw leidinggevende 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 20,4% 32,3% 19,2%
Count 1 0 1 2
% within Uw leidinggevende 50,0% 0,0% 50,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 0,0% 3,2% 1,9%
Count 24 49 31 104
% within Uw leidinggevende 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%















Count 4 4 5 13
% within Aanpakken verzuim 30,8% 30,8% 38,5% 100,0%
% within klasse functieniveau 16,7% 8,2% 16,1% 12,5%
Count 6 15 4 25
% within Aanpakken verzuim 24,0% 60,0% 16,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 25,0% 30,6% 12,9% 24,0%
Count 12 25 19 56
% within Aanpakken verzuim 21,4% 44,6% 33,9% 100,0%
% within klasse functieniveau 50,0% 51,0% 61,3% 53,8%
Count 2 5 3 10
% within Aanpakken verzuim 20,0% 50,0% 30,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 8,3% 10,2% 9,7% 9,6%
Count 24 49 31 104
% within Aanpakken verzuim 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 8 15 3 26
% within Aanpakken zwakke presteerders 30,8% 57,7% 11,5% 100,0%
% within klasse functieniveau 33,3% 30,6% 9,7% 25,0%
Count 7 17 13 37
% within Aanpakken zwakke presteerders 18,9% 45,9% 35,1% 100,0%
% within klasse functieniveau 29,2% 34,7% 41,9% 35,6%
Count 9 17 12 38
% within Aanpakken zwakke presteerders 23,7% 44,7% 31,6% 100,0%
% within klasse functieniveau 37,5% 34,7% 38,7% 36,5%
Count 0 0 3 3
% within Aanpakken zwakke presteerders 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 0,0% 9,7% 2,9%
Count 24 49 31 104
% within Aanpakken zwakke presteerders 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 14 25 13 52
% within Beoordelen functioneren 26,9% 48,1% 25,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 58,3% 51,0% 41,9% 50,0%
Count 8 22 13 43
% within Beoordelen functioneren 18,6% 51,2% 30,2% 100,0%
% within klasse functieniveau 33,3% 44,9% 41,9% 41,3%
Count 2 2 2 6
% within Beoordelen functioneren 33,3% 33,3% 33,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 8,3% 4,1% 6,5% 5,8%
Count 0 0 3 3
% within Beoordelen functioneren 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 0,0% 9,7% 2,9%
Count 24 49 31 104
% within Beoordelen functioneren 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 8 15 6 29
% within Controleren gemaakte afspraken 27,6% 51,7% 20,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 33,3% 30,6% 19,4% 27,9%
Count 11 25 12 48
% within Controleren gemaakte afspraken 22,9% 52,1% 25,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 45,8% 51,0% 38,7% 46,2%
Count 5 9 10 24
% within Controleren gemaakte afspraken 20,8% 37,5% 41,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 20,8% 18,4% 32,3% 23,1%
Count 0 0 3 3
% within Controleren gemaakte afspraken 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 0,0% 9,7% 2,9%
Count 24 49 31 104
% within Controleren gemaakte afspraken 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%





































Count 9 10 4 23
% within Nakomen van prestatieafspraken 39,1% 43,5% 17,4% 100,0%
% within klasse functieniveau 37,5% 20,4% 12,9% 22,1%
Count 14 23 14 51
% within Nakomen van prestatieafspraken 27,5% 45,1% 27,5% 100,0%
% within klasse functieniveau 58,3% 46,9% 45,2% 49,0%
Count 1 14 10 25
% within Nakomen van prestatieafspraken 4,0% 56,0% 40,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 28,6% 32,3% 24,0%
Count 0 2 3 5
% within Nakomen van prestatieafspraken 0,0% 40,0% 60,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 4,1% 9,7% 4,8%
Count 24 49 31 104
% within Nakomen van prestatieafspraken 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 8 22 13 43
% within Om beter leiding te kunnen geven 18,6% 51,2% 30,2% 100,0%
% within klasse functieniveau 33,3% 44,9% 41,9% 41,3%
Count 11 20 9 40
% within Om beter leiding te kunnen geven 27,5% 50,0% 22,5% 100,0%
% within klasse functieniveau 45,8% 40,8% 29,0% 38,5%
Count 4 5 7 16
% within Om beter leiding te kunnen geven 25,0% 31,3% 43,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 16,7% 10,2% 22,6% 15,4%
Count 1 2 2 5
% within Om beter leiding te kunnen geven 20,0% 40,0% 40,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 4,1% 6,5% 4,8%
Count 24 49 31 104
% within Om beter leiding te kunnen geven 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 15 33 16 64
% within Stimuleren ontwikkeling 23,4% 51,6% 25,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 62,5% 67,3% 51,6% 61,5%
Count 9 13 10 32
% within Stimuleren ontwikkeling 28,1% 40,6% 31,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 37,5% 26,5% 32,3% 30,8%
Count 0 2 3 5
% within Stimuleren ontwikkeling 0,0% 40,0% 60,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 4,1% 9,7% 4,8%
Count 0 1 2 3
% within Stimuleren ontwikkeling 0,0% 33,3% 66,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 2,0% 6,5% 2,9%
Count 24 49 31 104
% within Stumuleren ontwikkeling 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 11 25 16 52
% within Verbeteren van individuele prestaties 21,2% 48,1% 30,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 45,8% 51,0% 51,6% 50,0%
Count 12 22 9 43
% within Verbeteren van individuele prestaties 27,9% 51,2% 20,9% 100,0%
% within klasse functieniveau 50,0% 44,9% 29,0% 41,3%
Count 1 1 4 6
% within Verbeteren van individuele prestaties 16,7% 16,7% 66,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 2,0% 12,9% 5,8%
Count 0 1 2 3
% within Verbeteren van individuele prestaties 0,0% 33,3% 66,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 2,0% 6,5% 2,9%
Count 24 49 31 104
% within Verbeteren van individuele prestaties 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
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Count 15 25 17 57
% within Verbeteren van onderwijskwaliteit 26,3% 43,9% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 62,5% 51,0% 54,8% 54,8%
Count 9 21 10 40
% within Verbeteren van onderwijskwaliteit 22,5% 52,5% 25,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 37,5% 42,9% 32,3% 38,5%
Count 0 3 2 5
% within Verbeteren van onderwijskwaliteit 0,0% 60,0% 40,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 6,1% 6,5% 4,8%
Count 0 0 2 2
% within Verbeteren van onderwijskwaliteit 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 0,0% 6,5% 1,9%
Count 24 49 31 104
% within Verbeteren van onderwijskwaliteit 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 5 19 10 34
% within Verbeteren van teamprestaties 14,7% 55,9% 29,4% 100,0%
% within klasse functieniveau 20,8% 38,8% 32,3% 32,7%
Count 16 26 14 56
% within Verbeteren van teamprestaties 28,6% 46,4% 25,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 66,7% 53,1% 45,2% 53,8%
Count 3 3 5 11
% within Verbeteren van teamprestaties 27,3% 27,3% 45,5% 100,0%
% within klasse functieniveau 12,5% 6,1% 16,1% 10,6%
Count 0 1 2 3
% within Verbeteren van teamprestaties 0,0% 33,3% 66,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 2,0% 6,5% 2,9%
Count 24 49 31 104
% within Verbeteren van teamprestaties 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 9 19 7 35
% within Versterken competenties 25,7% 54,3% 20,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 37,5% 38,8% 22,6% 33,7%
Count 12 23 13 48
% within Versterken competenties 25,0% 47,9% 27,1% 100,0%
% within klasse functieniveau 50,0% 46,9% 41,9% 46,2%
Count 3 5 9 17
% within Versterken competenties 17,6% 29,4% 52,9% 100,0%
% within klasse functieniveau 12,5% 10,2% 29,0% 16,3%
Count 0 2 2 4
% within Versterken competenties 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 4,1% 6,5% 3,8%
Count 24 49 31 104
% within Versterken competenties 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 13 25 16 54
% within Waarderen 24,1% 46,3% 29,6% 100,0%
% within klasse functieniveau 54,2% 51,0% 51,6% 51,9%
Count 11 19 11 41
% within Waarderen 26,8% 46,3% 26,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 45,8% 38,8% 35,5% 39,4%
Count 0 5 2 7
% within Waarderen 0,0% 71,4% 28,6% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 10,2% 6,5% 6,7%
Count 0 0 2 2
% within Waarderen 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 0,0% 6,5% 1,9%
Count 24 49 31 104
% within Waarderen 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%




































Count 20 38 17 75
% within Afspraken die in het PE-formulier zijn 26,7% 50,7% 22,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 83,3% 77,6% 54,8% 72,1%
Count 4 10 7 21
% within Afspraken die in het PE-formulier zijn 19,0% 47,6% 33,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 16,7% 20,4% 22,6% 20,2%
Count 0 1 5 6
% within Afspraken die in het PE-formulier zijn 0,0% 16,7% 83,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 2,0% 16,1% 5,8%
Count 0 0 2 2
% within Afspraken die in het PE-formulier zijn 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 0,0% 6,5% 1,9%
Count 24 49 31 104
% within Afspraken die in het PE-formulier zijn 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 11 20 8 39
% within Bijdrage aan prestatieafspraken 28,2% 51,3% 20,5% 100,0%
% within klasse functieniveau 45,8% 40,8% 25,8% 37,5%
Count 9 14 12 35
% within Bijdrage aan prestatieafspraken 25,7% 40,0% 34,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 37,5% 28,6% 38,7% 33,7%
Count 4 13 6 23
% within Bijdrage aan prestatieafspraken 17,4% 56,5% 26,1% 100,0%
% within klasse functieniveau 16,7% 26,5% 19,4% 22,1%
Count 0 2 5 7
% within Bijdrage aan prestatieafspraken 0,0% 28,6% 71,4% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 4,1% 16,1% 6,7%
Count 24 49 31 104
% within Bijdrage aan prestatieafspraken 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 13 25 12 50
% within Bijdrage aan teamprestaties 26,0% 50,0% 24,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 54,2% 51,0% 38,7% 48,1%
Count 8 19 12 39
% within Bijdrage aan teamprestaties 20,5% 48,7% 30,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 33,3% 38,8% 38,7% 37,5%
Count 3 5 5 13
% within Bijdrage aan teamprestaties 23,1% 38,5% 38,5% 100,0%
% within klasse functieniveau 12,5% 10,2% 16,1% 12,5%
Count 0 0 2 2
% within Bijdrage aan teamprestaties 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 0,0% 6,5% 1,9%
Count 24 49 31 104
% within Bijdrage aan teamprestaties 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 10 19 8 37
% within Competenties 27,0% 51,4% 21,6% 100,0%
% within klasse functieniveau 41,7% 38,8% 25,8% 35,6%
Count 10 25 13 48
% within Competenties 20,8% 52,1% 27,1% 100,0%
% within klasse functieniveau 41,7% 51,0% 41,9% 46,2%
Count 4 4 7 15
% within Competenties 26,7% 26,7% 46,7% 100,0%
% within klasse functieniveau 16,7% 8,2% 22,6% 14,4%
Count 0 1 3 4
% within Competenties 0,0% 25,0% 75,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 2,0% 9,7% 3,8%
Count 24 49 31 104
% within Competenties 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%




































Count 13 18 10 41
% within Metingen uit de onderwijsevaluaties 31,7% 43,9% 24,4% 100,0%
% within klasse functieniveau 54,2% 36,7% 32,3% 39,4%
Count 8 19 9 36
% within Metingen uit de onderwijsevaluaties 22,2% 52,8% 25,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 33,3% 38,8% 29,0% 34,6%
Count 3 12 7 22
% within Metingen uit de onderwijsevaluaties 13,6% 54,5% 31,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 12,5% 24,5% 22,6% 21,2%
Count 0 0 5 5
% within Metingen uit de onderwijsevaluaties 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 0,0% 16,1% 4,8%
Count 24 49 31 104
% within Metingen uit de onderwijsevaluaties 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 18 32 19 69
% within Ontwikkeling 26,1% 46,4% 27,5% 100,0%
% within klasse functieniveau 75,0% 65,3% 61,3% 66,3%
Count 5 17 9 31
% within Ontwikkeling 16,1% 54,8% 29,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 20,8% 34,7% 29,0% 29,8%
Count 1 0 1 2
% within Ontwikkeling 50,0% 0,0% 50,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 0,0% 3,2% 1,9%
Count 0 0 2 2
% within Ontwikkeling 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 0,0% 6,5% 1,9%
Count 24 49 31 104
% within Ontwikkeling 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 16 25 15 56
% within Uit te voeren taken 28,6% 44,6% 26,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 66,7% 51,0% 48,4% 53,8%
Count 8 23 11 42
% within Uit te voeren taken 19,0% 54,8% 26,2% 100,0%
% within klasse functieniveau 33,3% 46,9% 35,5% 40,4%
Count 0 1 3 4
% within Uit te voeren taken 0,0% 25,0% 75,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 2,0% 9,7% 3,8%
Count 0 0 2 2
% within Uit te voeren taken 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 0,0% 0,0% 6,5% 1,9%
Count 24 49 31 104
% within Uit te voeren taken 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%
% within klasse functieniveau 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Count 7 7 5 19
% within Verzuim 36,8% 36,8% 26,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 29,2% 14,3% 16,1% 18,3%
Count 2 10 6 18
% within Verzuim 11,1% 55,6% 33,3% 100,0%
% within klasse functieniveau 8,3% 20,4% 19,4% 17,3%
Count 14 31 17 62
% within Verzuim 22,6% 50,0% 27,4% 100,0%
% within klasse functieniveau 58,3% 63,3% 54,8% 59,6%
Count 1 1 3 5
% within Verzuim 20,0% 20,0% 60,0% 100,0%
% within klasse functieniveau 4,2% 2,0% 9,7% 4,8%
Count 24 49 31 104
% within Verzuim 23,1% 47,1% 29,8% 100,0%




























D. Resultaten per hogeschool 
 
De blauw gearceerde uitkomsten geven frequent gebruik aan, de rood gearceerde uitkomsten 
duiden op niet frequent gebruik.  
 
 
Hoe vaak gebruikt u de volgende vormen van prestatie-informatie?
Optie altijd vaak soms nooit som altijd vaak soms nooit som altijd vaak soms nooit som
Cockpit / dashboard 1 6 20 19 46 3 8 6 17 34 2 6 9 7 24
Jaarverslag 1 5 22 18 46 2 10 14 8 34 5 7 10 2 24
Managementdialoog 4 15 9 18 46 2 14 10 8 34 11 10 2 1 24
Nationale studentenenquête 15 21 10 46 21 10 3 34 13 10 1 24
Onderwijsevaluaties studenten 24 16 5 1 46 22 12 0 0 34 13 10 1 0 24
Rapportages van Control 9 11 14 12 46 12 11 11 0 34 10 6 8 0 24
Rapportages van HRM 9 11 17 9 46 12 9 11 2 34 7 9 8 0 24
Wandelgangeninformatie 11 24 9 2 46 15 11 7 1 34 9 10 5 0 24
Eindtotaal 74 109 106 79 368 89 85 62 36 272 70 68 44 10 192
Hoe vaak gebruikt u prestatie-informatie voor de volgende doelstellingen?
Optie altijd vaak soms nooit som altijd vaak soms nooit som altijd vaak soms nooit som
Budgetteren 5 18 10 13 46 15 10 7 2 34 14 7 3 0 24
Controleren 6 21 11 8 46 11 16 5 2 34 6 12 6 0 24
Evalueren 13 27 3 3 46 13 19 2 0 34 10 11 3 0 24
Externe verantwoording 10 14 16 6 46 9 15 6 4 34 8 9 6 1 24
Interne verantwoording 13 19 11 3 46 14 19 1 0 34 13 10 1 0 24
Leidinggeven 11 23 6 6 46 11 19 3 1 34 7 13 4 0 24
Leren 7 22 12 5 46 8 17 8 1 34 7 11 6 0 24
Monitoren prestatieafspraken 6 17 13 10 46 11 17 6 0 34 10 9 5 0 24
Motiveren 4 24 12 6 46 8 16 7 3 34 4 9 11 0 24
Personeelsevaluatie 10 20 9 7 46 9 14 11 0 34 4 11 9 0 24
Promoten 4 15 15 12 46 3 16 11 4 34 3 8 11 2 24
Verbeteren 9 27 8 2 46 11 21 2 0 34 11 12 1 0 24
Vieren van successen 7 20 14 5 46 10 18 4 2 34 3 11 10 0 24
Eindtotaal 105 267 140 86 598 133 217 73 19 442 100 133 76 3 312
optie
Ja 36 33 24 93
Nee 10 1 11
Optie altijd vaak soms nooit som altijd vaak soms nooit som altijd vaak soms nooit som
Cockpit / dashboard 2 11 13 10 36 2 9 8 14 33 4 7 8 5 24
Jaarverslag 0 4 20 12 36 2 8 12 11 33 5 8 8 3 24
Managementdialoog 4 14 8 10 36 5 13 7 8 33 7 12 3 2 24
Nationale studentenenquête 18 13 4 1 36 21 11 1 0 33 12 12 0 0 24
Onderwijsevaluaties studenten 21 12 3 36 24 9 0 33 16 8 0 24
Rapportages van Control 3 10 14 9 36 4 11 15 3 33 5 12 6 1 24
Rapportages van HRM 4 8 16 8 36 5 13 13 2 33 3 16 4 1 24
Wandelgangeninformatie 6 17 10 3 36 10 15 6 2 33 8 11 5 0 24
Eindtotaal 58 89 88 53 288 73 89 62 40 264 60 86 34 12 192
Hoe vaak bespreekt u de prestatie-informatie met de volgende personen?
Optie altijd vaak soms nooit som altijd vaak soms nooit som altijd vaak soms nooit som
Andere leidinggevenden 4 17 22 3 46 7 18 9 0 34 5 12 7 0 24
Het team 6 24 12 4 46 10 16 8 0 34 3 15 6 0 24
Individuele teamleden 3 21 17 5 46 6 19 9 0 34 3 11 10 0 24
Individuele teamleden  PE-cyclus 7 18 14 7 46 13 15 6 0 34 5 12 7 0 24
Uw leidinggevende 7 22 16 1 46 11 21 2 0 34 8 13 2 1 24
Eindtotaal 27 102 81 20 230 47 89 34 0 170 24 63 32 1 120
Windesheim Hanze NHL Saxion Stenden
Hoe vaak gebruikt u de volgende vormen van prestatie-informatie om de onderwijskwaliteit te kunnen verbeteren?
Windesheim Hanze NHL Saxion Stenden
Windesheim Hanze NHL Sa St som
Maakt u gebruik van prestatie-informatie om de onderwijskwaliteit te kunnen 
verbeteren?
Windesheim Hanze NHL Saxion Stenden




Welke doelen streeft u na met de PE-gesprekken die u voert met uw medewerkers?
Optie altijd vaak soms nooit som altijd vaak soms nooit som altijd vaak soms nooit som
Aanpakken verzuim 6 10 25 5 46 4 7 19 4 34 3 8 12 1 24
Aanpakken zwakke presteerders 13 14 16 3 46 5 15 14 0 34 8 8 8 0 24
Beoordelen functioneren 22 17 4 3 46 17 15 2 0 34 13 11 0 0 24
Controleren gemaakte afspraken 11 20 12 3 46 10 16 8 0 34 8 12 4 0 24
Nakomen van prestatieafspraken 8 16 18 4 46 8 22 4 0 34 7 13 3 1 24
Om beter leiding te kunnen geven 18 14 10 4 46 14 14 5 1 34 11 12 1 0 24
Stimuleren ontwikkeling 31 9 4 2 46 18 15 0 1 34 15 8 1 0 24
verbeteren individuele prestaties 26 15 3 2 46 13 17 3 1 34 13 11 0 0 24
verbeteren onderwijskwaliteit 25 16 3 2 46 17 15 2 0 34 15 9 0 0 24
verbeteren van teamprestaties 18 20 6 2 46 11 20 2 1 34 5 16 3 0 24
versterken competenties 22 10 11 3 46 7 22 4 1 34 6 16 2 0 24
Waarderen 28 14 2 2 46 17 15 2 0 34 9 12 3 0 24
Eindtotaal 228 175 114 35 552 141 193 65 9 408 113 136 37 2 288
Welke onderwerpen bespreekt u met de individuele medewerker in het PE-gesprek?
Optie altijd vaak soms nooit som altijd vaak soms nooit som altijd vaak soms nooit som
Afspraken PE-formulier 31 7 6 2 46 25 9 0 0 34 19 5 0 0 24
Bijdrage aan prestatieafspraken 10 15 15 6 46 22 9 3 0 34 7 11 5 1 24
Bijdrage aan teamprestaties 19 18 7 2 46 24 9 1 0 34 7 12 5 0 24
Competenties 16 17 9 4 46 11 19 4 0 34 10 12 2 0 24
Metingen uit onderwijsevaluaties 16 14 11 5 46 16 13 5 0 34 9 9 6 0 24
Ontwikkeling 30 13 1 2 46 23 10 1 0 34 16 8 0 0 24
Uit te voeren taken 24 16 4 2 46 17 17 0 0 34 15 9 0 0 24
Verzuim 7 12 24 3 46 7 3 23 1 34 5 3 15 1 24
Eindtotaal 153 112 77 26 368 145 89 37 1 272 88 69 33 2 192
Windesheim Hanze NHL Saxion Stenden
Windesheim Hanze NHL Saxion Stenden
